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1 Innledning 
 
Hovedproblemstillingen i denne oppgaven er om det er grunnleggende forskjeller i de 
arbeidsrettslige reglene i kommunal sektor i forhold til i privat sektor? Spesielt sett i 
forhold til reglene om inngåelse og opphør av arbeidsforhold. 
 
Norge består i dag av 435 kommuner og 19 fylkeskommuner, der Oslo både er 
kommune og fylkeskommune. Kommunenes størrelse varierer stort, fra kommuner med 
et folketall på under tusen til Oslo kommune med over 500 000 innbyggere.  
 
I fylkeskommunal forvaltning var det 42 744 sysselsatte pr. 4. kvartal 2002. I 
primærkommunene var det 389 751 sysselsatte.1  Dette vil si at ca 19 % av alle 
arbeidstakere i registrerbar alder (16-74 år) jobber i kommunal sektor.  
Antall ansatte i de forskjellige kommunene varierer også mye. Oslo kommune har  
naturlig nok flest ansatte, med 43 273 ansatte pr. okt. 2002.2 På den andre siden av 
skalaen finner man Utsira i Rogaland med 20 ansatte.3 Men ser man antall ansatte i 
forhold til innbyggertallet finner man for begge kommunene at forholdstallet er relativt 
likt (ca 8,5 %), og for de fleste kommunene vil dette ligge mellom 4 og 10 %.   
 
Kommunene er generelt store organisasjoner med kraftige strukturer og med forholdsvis 
mange ansatte. Den minste norske kommunen har altså like mange ansatte som en 
mellomstor norsk bedrift, og den største er bare overgått av staten. 
 
Av de NHO-organiserte bedriftene har 73 % mindre enn 20 ansatte4, dvs. at alle 
kommunene i Norge har flere ansatte enn omtrent ¾ av alle NHO-bedriftene.      
 
Dersom man går dypere ned i materien og ser på antall ansatte i de ulike sektorene i 
kommunene, viser det seg at de fleste jobber med helse- og sosialtjenester, nesten 
                                                 
1 Statistisk sentralbyrå, tabell 13 sysselsatte 16-74 år, etter sektor og næring. 4. kvartal 2002, offentlige 
foretak holdt utenfor, http://www.ssb.no/emner/06/01/regsys/tab-2003-09-04-13.html 19.10.03 
2 Statistisk årbok for Oslo tabell 11.16. Tabellen omfatter alle ansatte med kommunen som formell 
arbeidsgiver, den omfatter derfor ikke kommunalt eide aksjeselskap 
3 Lønns og personalstatistikken tabell 14 
4 http://www.nho/hovedweb/hovedweb.nsf/lupMainPage/MP_NHO_ALL?opendocumen 19.10.03 
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halvparten av de kommunalt ansatte jobber i denne sektoren. En annen stor del er 
undervisningssektoren, her er ¼ sysselsatt. Tar man også med den tredje store gruppen; 
administrasjon (15 %), ser man at 90 % av alle kommunalt ansatte er sysselsatt innen 
disse tre arbeidsgruppene.5 
 
Kommunale arbeidsforhold står i arbeidsretten i en noe spesiell stilling. På den ene 
siden gjelder de samme reglene som i privat sektor, men på den andre siden er 
kommunen et offentlig organ og derfor vil også visse offentligrettslige regler komme til 
anvendelse. I staten gjelder tjenestemannsloven og tjenestetvistloven, men lovgiver fant 
ut at selv om både stat og kommune er offentlige organer, skal disse lovene ikke gjelde i 
kommunene.  
Målet med oppgaven er derfor å belyse hvor i det arbeidsrettslige ”landskapet” 
kommunale arbeidsforhold ligger.  
1.1 Avgrensning og presisering 
 
Arbeidsreglene i forhold til staten blir ikke behandlet i denne oppgaven. I staten gjelder 
som nevnt tjenestemannsloven og tjenestetvistloven. Det er dessuten en viktig 
realitetsforskjell mellom staten og kommunene. Statsforvaltningen er hierarkisk 
oppbygd med Regjeringen på toppen, jfr. Grl. § 3. I en slik rangordning er høyere 
plasserte organ  overordnet de lavere plasserte organene.6  
 
Kommunene er selvstendige, uavhengige rettssubjekter. De er ikke underlagt 
statsforvaltningens hierarki. Det kommunale selvstyret ”har en hevdvunnet plass i det 
politiske systemet”7 , og Norge er dessuten folkerettslig forpliktet etter 
Europarådskonvensjonen 15 okt. 1985 om lokalt selvstyre. Kommunenes kompetanse 
vil som hovedregel være basert på lov,  i motsetning til i statsforvaltningen der de 
underordnedes kompetanse ofte vil være basert på delegasjon.8  
                                                                                                                                               
 
5 Statistisk sentralbyrå, tabell 13 sysselsatte 16-74 år, etter sektor og næring. 4. kvartal 2002, 
http://www.ssb.no/emner/06/01/regsys/tab-2003-09-04-13.html 19.10.03 
6 Eckhoff forvaltningsrett 1997 s. 101 
7 NOU 2001: 3 Valglovutvalgets innstilling punkt 7.1.2, Mindretallets synspunkt. 
 
8 Bernt Kommunalrett 2002 s. 23-24 
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Offentlighetsloven og forvaltningsloven har omtrent samme anvendelsesområde, se 
begge lovers § 1. Når jeg i det følgende skriver om forvaltningslovens 
anvendelsesområde, gjelder det tilsvarende for offentlighetsloven, så sant annet ikke er 
spesielt bemerket.  
 
I denne oppgaven vil jeg bruke begrepet kommune om både primærkommune og 
fylkeskommune, ettersom reglene er de samme. 
1.2 Offentligrettslig og privatrettslig forhold 
 
1.2.1 Offentligrettslig 
 
Et organ er offentligrettslig når det er en del av den offentlige forvaltning. Det som først 
og fremst avgjør om organet tilhører den offentlige forvaltning er knyttet til 
organisasjonsformen, men også tildels av en funksjonell avgrensning. I dansk rett vil 
man  se på om organet er opprettet ved lov eller i medhold av lov, og om organet 
tildeles ressurser.9 Det samme synspunktet kan anlegges i norsk rett, jfr Eckhoff 1997 s. 
49 
 
Det er vanlig å inndele forvaltningens oppgaver i tre. For det første vil 
forvaltningsorganene administrere mye av kommunenes næringsvirksomhet, 
kommunene er ofte eiere av store bygg, områder ol.  For det andre administrerer de 
kommunenes tjenesteytelser f.eks. helsevesen, vann og kloakk etc. Grensen mellom 
disse to oppgaver kan i mange tilfeller være vanskelig å trekke, men det har ihvertfall 
ikke her noen betydning å trekke denne grensen. For det tredje utøver de offentlig 
myndighetsutøvelse, det som ofte blir kalt ”den egentlig forvaltningen”10. Dette er det 
grunnleggende i forvaltningens virksomhet, og utgangspunktet for 
forvaltningskomitèens innstilling. Imidlertid ønsket ikke komitèen at lovens 
virkeområde skulle være begrenset til den virksomhet som funksjonelt sett kan kalles 
forvaltning, all virksomhet drevet av forvaltningsorganer skulle høre med.11  
                                                 
9 Gammeltoft-Hansen 2003 s. 84-85 
10 Eckhoff 1997 s. 7 
11 Ot. prp. nr. 38 s. 20-21 
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Offentlig myndighetsutøvelse er et utslag av statens ”høyhetsrett” dvs dens rett til å 
bestemme over sine egne borgere. ”Alle saker hvor det treffes vedtak som har direkte 
betydning for den enkelte borgers offentligrettslige stilling”, er utøvelse av offentlig 
myndighet12. Slike vedtak må normalt ha lovhjemmel iht. legalitetsprinsippet. En må 
legge til grunn at offentligrettslig og offentlig myndighetsutøvelse betyr det samme.    
 
I den offentlige forvaltningen gjelder forvaltningsloven. I fvl. § 1 går det fram at den 
gjelder for all den virksomhet forvaltningsorgan driver med, så sant annet ikke er 
unntatt i lov. Loven får anvendelse i enhver forvaltningssak. Dette er all 
myndighetsutøvelse og annen virksomhet som skjer på det offentliges vegne.13 Som 
forvaltningsorgan regnes ethvert organ for stat eller kommune. Statlige 
forvaltningsorgan er ledet av Regjeringen, Grl. § 3. Dernest kommer departementer, 
direktorater og andre underordnede statlige organer. Kommunene er selvstendige 
enheter uavhengig av den statlige forvaltning, jfr. koml. § 6. Forøvrig er domstolene, 
Stortinget, Riksrevisjonen og Sivilombudsmannens virksomhet unntatt fra 
forvaltningslovens virkeområde, jfr. fvl. § 4. Avgjørelser angående kommunenes interne 
administrasjon faller utenfor forvaltningslovens virkeområde14  
 
Ved en funksjonell avgrensning ser man på all forvaltingsvirksomhet uavhengig av 
hvilket organ som utøver den. Det essensielle er funksjonen, eller utøvelsen av 
forvaltningsvirksomheten. Et utslag av dette er at private rettssubjekt er regnet som 
forvaltningsorgan der de treffer enkeltvedtak eller utferdiger forskrift, jfr. fvl. § 1 siste 
punktum.  
 
I en del tilfeller kan det være uklart om en har med et forvaltningsorgan å gjøre. Det må 
da foretas en nærmere vurdering, der sentrale momenter er virksomhetens art, om 
institusjonens midler er offentlig eide, i hvilken grad organet er underlagt de ordinære 
forvaltningsorganers ledelse 15, graden av organisatorisk og økonomisk tilknytning til 
det offentlige, om det foreligger en monopolsituasjon og graden av politisk styring.. 
Selvstendige rettssubjekter som driver ren næringsvirksomhet, dvs. profittbasert 
                                                 
12 Ot.prp. nr 38 s. 22 
13 Ot. prp. nr. 38 s. 30 
14 Forvaltningskomitèens innstilling s. 311 
15 Karnov 1996 s. 1224 
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virksomhet i konkurranse med private, er ikke forvaltningsorgan selv om de eies fullt ut 
av kommuner.16 For mer om dette se også punkt 5 nedenfor.  
 
For forvaltningsorganers virksomhet, som ikke er utøvelse av forvaltningsmyndighet, er 
forvaltningslovens anvendelsesområde sterkt begrenset. Her vil kun fvl. kap II og III 
gjelde, det vil grovt sett være reglene om habilitet, veiledningsplikt og taushetsplikt.En 
avgjørelse som treffes under offentlig myndighetsutøvelse er et vedtak, jfr. § 2 a. 
Vedtak kan deles i enkeltvedtak og forskrift, jfr. §§ 2 b. og 2c.. For forskrifter gjelder i 
tillegg til de alminnelige krav i kap II og III også kap. VII. Bestemmelsene i kap. IV-VI 
får kun anvendelse på enkeltvedtak,  jfr. § 3. Kommunene vil ofte treffe beslutninger av 
privatrettslig karakter, f.eks. kjøp, salg eller leie. Dette er en del av kommunens 
næringsvirksomhet og ikke offentlig myndighetsutøvelse, og beslutningen vil således 
ikke være et vedtak. § 1 første punktum må altså leses med den begrensning som 
fremgår av § 3. 
 
1.2.2 Privatrettslig 
 
Privatrettslige forhold er basert på den private autonomi. Med dette menes det private 
rettsubjekts kompetanse til å foreta rettslige disposisjoner, dvs. dets evne til å binde seg 
selv ved løfter og avtaler samt disponere over subjektive rettigheter17. Privat rettssubjekt 
kan defineres ut fra hva som er et forvaltningsorgan. Alle institusjoner, bedrifter el. som 
ikke er et ”organ for stat eller kommune” er privatrettslige. Når det gjelder slike foretak 
som er opprettet av private eller eies av private, gjelder ikke forvaltningsloven. Et privat 
rettssubjekt kan imidlertid bli tildelt myndighet til å treffe enkeltvedtak eller utferdige 
forskrift, da er det et forvaltningsorgan idet det bruker myndigheten, når myndigheten 
ikke brukes er det fortsatt et privat rettssubjekt, jfr. fvl. § 1.    
 
De privatrettslige reglene regulerer rettsforholdet mellom private rettssubjekter, og en 
kan forsåvidt si at de omhandler de reglene som ikke er offentligrettslige. Der 
kommunen opererer på privatrettslig område må disse reglene følges, men kommunen 
må i tillegg forholde seg til de offentligrettslige reglene. 
                                                 
16 Graver 1999 s. 316-317 
17 Eckhoff 1997 s. 48 
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1.3 Noen rettskilder 
1.3.1 Arbeidsmiljøloven 
 
Arbeidsmiljøloven er den sentrale loven når det gjelder ansettelse, oppsigelse/avskjed 
og forflytninger i kommunal og privat sektor. Loven er preseptorisk, men den kan 
fravikes ved avtale når det er særskilt fastsatt, jfr. aml. § 5. Imidlertid er det ingenting i 
veien for at det avtales bedre vilkår for arbeidstakeren enn det som fremgår av loven.18  
1.3.2 Forvaltningsloven og kommuneloven 
 
Vedtak om ansettelse,oppsigelse og forflytning i kommunal sektor er enkeltvedtak, jfr. 
fvl. § 2 andre ledd. Imidlertid er visse av saksbehandlingsreglene unntatt i 
ansettelsessaker og oppsigelsessaker, jfr § 3 2. ledd.. De generelle reglene i kap II og III 
gjelder også i disse sakene.  
 
Der det er folkevalgte organer i kommunene som treffer vedtak, gjelder også 
saksbehandlingsreglene i kommuneloven kap. 6. Folkevalgte organ er kollegiale organ 
nedsatt i medhold av kommuneloven med unntak av kommunale foretak, se koml. § 29 
nr. 3. Eksempelvis kommunestyre, fylkesutvalg og kontrollutvalg.19 
1.3.3 Offentlighetsloven 
 
Offentlighetsloven gir enhver som ønsker det, innsynsrett i forvaltningens dokumenter i 
en bestemt sak, jfr. offl. § 2. Det finnes imidlertid flere unntak fra dette, se bl.a. §§ 5, 5a 
og 6. Selv om noen dokumenter er unntatt fra offentligheten kan  
kommunen utøve meroffentlighet, og det er en føring for at meroffentlighet i stor grad 
burde brukes. For parter i en bestemt sak, har offl. bestemmelser mindre betydning, fvl. 
§§ 18 ff. gir her partene en bedre rett til innsyn. Innsyn i eventuelt andre saker må 
imidlertid forankres i offentlighetslovens regler.  
 
                                                 
18 Ot.prp. nr. 3 (1975-76) s. 102 
19 Se Bernt 2002 s 259 
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Journaler og møtekart til folkevalgte organer i kommuner er offentlige, jfr. § 2 annet 
ledd. Det er også saksfremlegg til kommunalt folkevalgt organ, f.eks. fra 
administrasjonen til kommunestyret, jfr. § 5 siste ledd, men dokumenter internt i 
administrasjonen vil kunne unntas etter offl. § 5 første ledd.  
1.3.4 Ulovfestet rett 
 
Forvaltningslovens saksbehandlingsregler må suppleres med de ”uskrevne normer for 
god forvaltningsskikk” 20. Et grunnleggende prinsipp er kravet om forsvarlig 
saksbehandling. Kjernen i dette prinsippet er ”et fokus på individets stilling i 
forvaltningsprosessen”. Det er viktig at saken blir så godt opplyst og utredet som mulig, 
og at parten har mulighet til å forsvare sine rettigheter og interesser.21 Sentralt her står 
kravene til kontradiksjon og hensynsfullhet.  
 
I Rt. 1981 s. 745 (Isene) på s. 748 stiller førstevoterende opp et prinsipp om skjerpet 
begrunnelsesplikt utover fvl § 25, der det offentliges inngripende er betydelig. I Rt. 
1977 s. 1035 (sykejournal) ble en pasient gitt innsyn i sykejournalen ut fra alminnelige 
rettsgrunnsetninger. I Rt. 1990 s. 874 (Fusa) ble det oppstilt minstekrav i forhold til 
helse og sosialytelser. Disse dommene er blant andre tatt til inntekt for ulovfestede krav 
til forvaltningens saksbehandling. 
 
I privat sektor gjelder også et saklighetsprinsipp, men ifølge Jakhelln, i mer avdempet 
form.22 Dette støttes av Eckhoff som mener det forvaltningsrettslige saklighetskravet er 
strengere enn det som gjelder i privat sektor.23 Aml. § 55 A omhandler forbudet mot å 
kreve visse opplysninger.  Det vil imidlertid være i strid med saklighetsprinsippet om 
arbeidsgiveren legger vekt på forhold som det ikke kan kreves opplysninger om. 
Tilsvarende gjelder  i forhold til likestl. § 4 jfr. § 3. 
 
 
 
                                                 
20 Eckhoff 1997 s. 386 
21 Graver 1999 s 91 
22 Jakhelln 1996 s. 145 
23 Eckhoff 1997 s. 292 
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At det gjelder et saklighetsprinsipp i privat sektor er nå uttrykkelig fastslått i Rt. 2001 s. 
418. Saken gjaldt endring av fremmøtested for ansatte i Statoil. Dette kunne Statoil 
gjøre i kraft av styringsretten, men det sentrale her er førstevoterendes uttalelser om at 
”mer allmenne saklighetsnormer” vil begrense arbeidsgivers styringsrett. 
Førstevoterende trekker en analogi til det forvaltningsrettslige saklighetskravet og stiller 
opp krav til saksbehandlingen også i privat sektor. ”Utøvelse av arbeidsgivers 
styringsrett stiller visse krav til saksbehandlingen, og det må foreligge et forsvarlig 
grunnlag for avgjørelsen, som ikke må være vilkårlig, eller basert på utenforliggende 
hensyn”. 
 
1.3.5 Tariffavtaler 
 
Tariffavtale er definert i arbeidstvistloven § 1 nr. 8 som en avtale mellom en 
fagforening og en arbeidsgiver eller arbeidsgiverforening om arbeids- og lønnsvilkår 
eller andre arbeidsforhold. Hvor en tariffavtale gjelder, kan det ikke i arbeidsavtaler 
avtales noe som er i strid med den gjeldende tariffavtale, jfr. arbtvl. § 3 nr. 3. De 
sentrale tariffavtalene for kommunene er Hovedavtalen, og Hovedtariffavtalen inngått 
mellom Kommunenes Sentralforbund på arbeidsgiversiden og en rekke fagforeninger på 
arbeidstakersiden. I privat sektor er den viktigste tariffavtalen Hovedavtalen LO-NHO. 
 
2 Gjeldende rett  
 
2.1 Ansettelse 
 
Arbeidsgiver, både i privat og kommunal sektor har “rett til selv å vurdere og avgjøre 
hvilke stillinger det er behov for” jfr. dom i Arbeidsretten (ARD) 1966 s 26. Dette er 
utdypet i Rt. 1986 s 1250, som gjør det helt klart at det er opp til arbeidsgiver om det 
skal opprettes stillinger, og om det skal ansettes noen i stillingene.24    
 
 
                                                 
24 Johansen 2001 s 16-17 
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2.1.1 Saksbehandlingsregler 
 
Habilitet 
 
For kommunal sektor er det i  fvl. kap II regler om habilitet. Dersom den kommunale 
saksbehandleren er i slekt med en part, eller har et spesielt forhold til noen av søkerne, 
er han inhabil til å ” tilrettelegge grunnlaget for en avgjørelse eller til å treffe en 
avgjørelse” i saken, jfr. fvl. § 6 første ledd bokstav a-e. Han må da fravike saken, så sant 
ikke unntaket i § 6 fjerde ledd kommer til anvendelse. Fvl. § 6 annet ledd gir inhabilitet 
der det foreligger  ”særegne forhold” som er ”egnet til å svekke tilliten” til 
tjenestemannens upartiskhet. I forhold som ikke går inn under første ledd bokstav a-e, 
men som det er stor sannsynlighet for at saksbehandleren ikke vil opptre upartisk 
overfor, vil tjenestemannen kunne bli inhabil etter annet ledd. Dersom søkernes eller 
publikums tillit til saksbehandleren er svekket, kan dette være god nok grunn til at han 
anses som inhabil, selv om han trolig ikke vil være partisk.25  
 
I privat sektor finnes ingen lovbestemte krav om habilitet i saksbehandlingen. Fanebust 
mener imidlertid at en i oppsigelsessaker kan utlede av saklighetsprinsippet et krav om 
habilitet overfor de som avgjør oppsigelsessaken på bedriftens vegne. Kravet synes å gå 
ut på at personer direkte involvert i en konflikt om oppsigelse, hvor det vil være uheldig 
at saken avgjøres av disse i en opphetet atmosfære, bør være inhabile i saken.26 Ut fra 
dette må en kunne anslå at habilitetskravet bør gjelde i ”ekstremsituasjoner”, der det er 
behov for å ”kjøle ned” konflikten. Dersom et slikt habilitetskrav eksisterer bør 
muligens tilsvarende gjelde både i forhold til forflytninger og ansettelsessaker. 
Imidlertid skal det, praktisk sett, mye til før man er i en slik situasjon i en 
ansettelsessak. 
 
Forvaltningslovens regler om habilitet kan sies å gi uttrykk for noen grunnleggende 
etiske krav27. En kunne derfor tenke seg at forvaltningslovens habilitetsregler ble gjort 
gjeldende også for private foretak. I et åpent og konkurranseutsatt marked som mer og 
mer preger privat sektor, er bedriftene således avhengige av å ha folks tillit. For de 
                                                 
25 Frihagen 1986 s. 134-157 
26 Fanebust 2001 s. 80 
27 Eckhoff 1997 s. 401 
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større foretakene kunne det ha gode grunner for seg å innføre habilitetsregler, men i en 
sektor hvor størsteparten av foretakene er familiebedrifter, og hvor det i mange tilfeller 
ikke er særlig mange ansatte, vil en innføring av habilitetsreglene imidlertid være 
praktisk svært vanskelig eller umulig. Det ville dessuten være vanskelig å avgrense 
reglene til kun å gjelde de større bedriftene. 
 
Jeg kan heller ikke se at det bør skje noen endring i habilitetsreglene når det gjelder 
tjenestemannssaker i kommunal sektor. 
 
Taushetsplikt  
 
Kommunalt ansatte og folkevalgte har taushetsplikt i forhold til det de får vite om 
søkernes personlige forhold og næringsinteresser, jfr. fvl. § 13.. I ansettelsessaker er 
”personlige forhold” det sentrale. Dette omfatter familieforhold, boforhold, økonomiske 
forhold, fysisk og psykisk helsetilstand og følelsesliv.28 Visse  opplysninger er 
imidlertid så lite sensitive at de ikke er underlagt taushetsplikt, f.eks. fødested, fødedato, 
sivilstand og statsborgerskap se § 13 annet ledd. Etter § 13a nr. 1 er taushetsplikten ikke 
til hinder for at opplysninger gjøres kjent for dem som de direkte gjelder. 
Taushetsplikten gjelder heller ikke overfor sakens parter, jfr. § 13 b. nr. 1. Dette 
medfører dog ikke noen plikt for kommunen til å gi søkerne opplysninger. Retten til å 
gjøre seg kjent med sakens dokumenter fremgår av § 18 jfr. § 19, og denne retten går 
altså foran reglene om taushetsplikt. 29  
 
For privat sektor finnes det ingen regler tilsvarende fvl. § 13. Ofte vil taushetsplikt følge 
av arbeidsavtalen eller på annet avtalemessig grunnlag. Taushetsplikt kan også fremgå 
av ansettelsesforholdet som sådan. Arbeidstakeren har en lojalitetsplikt overfor 
arbeidsgiveren, og i denne plikten kan det ligge et krav om taushetsplikt når det gjelder 
personvern.30 En må legge til grunn at personalsjefen i f.eks. Norsk Hydro, selv uten 
avtale, må ha taushetsplikt ift. sensitive opplysninger som han får kjennskap til gjennom 
arbeidet.  
                                                 
28 Frihagen 1995 s 43 
29 Frihagen 1986 s. 295-296 
30 Tauhetsplikt ift. bedriftshemmeligheter ol. blir ikke behandlet her 
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En viss betydning i forbindelse med taushetsplikt har personopplysningsloven 14/4 
2000 nr. 31, der det er gitt begrensninger i bedriftenes omgang med personopplysninger. 
I § 1 fremgår det at loven skal beskytte den enkelte mot krenkelse av personvernet, og at 
grunnleggende personvernhensyn blir ivaretatt ved behandling av personopplysninger. 
Loven gjelder manuell behandling av personopplysninger som skal inngå i et register, 
og enhver behandling som helt eller delvis skjer ved hjelp av elektroniske hjelpemidler. 
Lovens anvendelsesområde er imidlertid begrenset ved at personopplysninger bare kan 
behandles dersom det foreligger samtykke fra den registrerte, eller det er fastsatt i lov, 
jfr. popplyl. §8. Den som arbeider med slike opplysninger skal sørge for 
informasjonssikkerhet med hensyn til konfidensialitet, integritet og tilgjengelighet, jfr. § 
13. 
 
Både i privat og kommunal sektor kan arbeidsgiver i kraft av styringsretten pålegge 
arbeidstakerne taushet om personvernmessige forhold som kan knyttes til arbeidet.   
 
Rimelighetshensyn tilsier at en som søker på en stilling, og som av den grunn må oppgi 
sensitive opplysninger er beskyttet mot at disse opplysningene gjøres allment kjent. En 
må dessuten anta at en søker er mer villig til å gi fullstendige opplysninger når han vet 
at den som behandler saken har taushetsplikt. Dette er hensyn som taler for taushetsplikt 
både i privat og kommunal sektor. Imidlertid vil det nok på samme måte som i forhold 
til habilitet være vanskelig å innføre slike regler i privat sektor, dessuten vil som regel 
bedriftene selv innføre regler om taushetsplikt, om enn ikke i samme grad som fvl. § 13.  
 
Kommunen som del av den offentlige forvaltning står i en særstilling i forhold til privat 
sektor. Reglene om taushetsplikt er viktige for folks tillit til forvaltningen, at man vet at 
saker blir behandlet konfidensielt der det er nødvendig. Selv om det muligens ikke er 
like viktig med regler om taushetsplikt i ansettelsessaker som f.eks. barnevernsaker er 
reglene allikevel så viktige at jeg ikke ser noen grunn til å endre på reglene i forhold til 
gjeldende rett. 
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Veiledningsplikt 
 
Ansatte i kommunen, såkalte tjenestemenn og folkevalgte har en alminnelig 
veiledningsplikt innenfor sitt saksområde, jfr. fvl. § 11. Plikten gjelder både overfor 
sakens parter og andre interesserte som ber om det. Noen generell informasjonsplikt kan 
imidlertid ikke utledes av § 11, men det er en konkret plikt overfor den enkelte. Av 
interesse i ansettelsessaker er Rt. 1976 s. 614, som gjaldt ansettelse av en vaktmester 
ved en skole. Høyesterett uttaler her at det i slike saker må utgangspunktet være at 
søkeren selv må opplyse om de forhold som han mener kan ha betydning for 
avgjørelsen. Fvl. § 11 kan ikke forstås som at kommunen, på eget tiltak, har en plikt til å 
veilede søkeren om hvilke forhold han kan være tjent med å påberope seg. 
 
I privat sektor gjelder det ikke noen alminnelig veiledningsplikt.  
 
Etter min mening bør kommunen ha en alminnelig veiledningsplikt slik det er i dag, og 
jeg kan ikke se nødvendigheten av å innføre en slik regel i privat sektor. 
 
Forhåndsvarsling 
 
Partene har krav på varsel og mulighet til å uttale seg før vedtak fattes, men kravet om 
forhåndsvarsling gjelder imidlertid ikke der parten har sendt søknad, noe som oftest vil 
være tilfellet i ansettelsessaker, jfr. fvl. § 16. Når det er sendt søknad anses parten ved 
søknaden å ha uttalt seg i saken. Allikevel kan det være forhold som tilsier at parten 
også etter søknad skal varsles etter denne bestemmelsen, f.eks. ved endringer i 
utlysningen eller ny kunngjøring, der det må antas at parten ønsker å endre på sin 
søknad.31 I privat sektor er det ingen krav om forhåndsvarsling i ansettelsessaker.  
 
Kommunen som del av det offentlige har kompetanse til å treffe vedtak om 
dispensasjoner, tillatelser, forbud, tildeling av goder og lignende overfor borgerne. I 
slike saker er det avgjørende at partene får uttale seg før vedtak fattes. I ansettelsessaker 
både i kommunal og privat sektor vil det som en klar hovedregel foreligge en søknad 
slik at søkerne på denne måten får uttalt seg i saken. Noen videre krav på varsel eller 
                                                 
31 Frihagen 1981 s. 30 
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uttalelsesrett kan jeg ikke se er nødvendig. Etter min mening bør det derfor ikke gjelde 
noe krav om forhåndsvarsel verken i privat eller kommunal sektor for ansettelsessaker.  
 
Utredningsplikt 
 
Kommunen har en plikt til å påse at saken er så godt opplyst som mulig før vedtak 
fattes, jfr. § 17 første ledd. Dette kan dog ikke tas helt bokstavelig, det ville føre til et 
umulig stort arbeid for kommunen. Utredningsplikten må ses i sammenheng med 
tidsaspektet og økonomiske hensyn.32 I ansettelsessaker må en regne med at søkeren 
selv gir opplysninger som er positive for han/henne, f.eks. om utdanning og praksis. 
Dersom det kommer inn nye opplysninger i saken, skal disse i utgangspunktet 
forelegges søkeren til uttalelse, jfr. § 17 annet ledd. 
 
I privat sektor har man ingen utredningsplikt tilsvarende fvl. § 17. En må imidlertid 
legge til grunn at bedriftene ønsker å ansette den de tror vil gjøre den beste jobben, og at 
de i så måte henter inn de opplysningene som er nødvendige for å treffe den rette 
beslutningen.  Dessuten vil det nok følge av det alminnelige saklighetsprinsippet en viss 
plikt til utredning for at det skal foreligge et forsvarlig grunnlag for avgjørelsen, jfr. Rt. 
2001 s. 418. 
 
Det er en fornuftig og god tanke at en sak skal være så godt opplyst som mulig før en 
avgjørelse tas. Ettersom det sentrale, både i kommunal og privat sektor, vil være de 
opplysningene som fremkommer i søknadene, og ut fra det som er nevnt ovenfor, kan 
det stilles spørsmål ved om det er nødvendig at fvl. § 17 skal gjelde i ansettelsessaker. 
Min mening er at det ikke er noe spesielt grunnlag for å skilne mellom privat og 
kommunal sektor i dette tilfellet, og av den grunn bør fvl. § 17 ikke gjelde for 
kommunale ansettelser. 
 
Partsoffentlighet 
 
I kommunal sektor har en part rett til innsyn i sakens dokumenter, jfr. fvl. § 18. Med 
hjemmel i fvl. § 3 2.ledd og § 19 3.ledd er det gitt forskrift om partenes adgang til 
                                                 
32 Eckhoff 1997 s. 476 
  14 
opplysninger i saker om ansettelse i det offentlige (1980). Forskriftens § 1 fastslår at fvl. 
§ 18 ikke skal gjelde ved ansettelse i det offentlige. Isteden skal forskriftens §§ 2-6 
gjelde. § 2 gir søkere rett til å gjøre seg kjent med opplysninger om de andre søkerne ut 
fra en utvidet søkerliste. Dette er mindre opplysninger enn søkerene ville ha hatt krav på 
etter fvl. § 18, men overfor søkere som er tilsatt eller innstilt har de andre søkerne krav 
på mer inngående opplysninger, jfr. §§ 4 og 5 annet ledd. Om seg selv har søkeren krav 
på mer omfattende opplysninger, jfr. § 3.33 Forskriften gjør ingen begrensning i fvl. § 
19, om hvilke opplysninger søkerne ikke kan kreve innsyn i. Selv om hovedregelen i 
offentlig forvaltning er partsoffentlighet, ligger det en sterk modifikasjon i at 
forvaltningens vurderinger er unntatt fra innsyn., noe som ofte vil være det viktige for 
partene å få kjennskap til.  
 
I privat sektor er det ingen regler om dokumentinnsyn.  
 
En kommunal ansettelse er ikke særlig annerledes enn en ansettelse i privat sektor, så 
hvorfor skal det være forskjell? Reglene om partsoffentlighet sørger for at partene får 
innsyn i saken, slik at de kan se om alt går riktig for seg. De vil da også ha muligheten 
til å rette opp i eventuelle misforståelser, slik at feil kan unngås.34 Dette er hensyn som i 
utgangspunktet kan gjøres gjeldende i forhold til begge sektorene, men å innføre regler 
om partsoffentlighet i privat sektor ville nok være rimelig urealistisk.  
 
En kan også se det fra motsatt synsvinkel; er det egentlig nødvendig at en søker til en 
stilling skal ha innsyn i sakens dokumenter? En ansettelse vil jo være basert på en 
søknad, og skriver man en god søknad vil det være naturlig at en blir kalt inn til intervju 
el., og en får dermed muligheten til å forklare eventuelle misforståelser. 
Partsoffentlighetsreglene gjelder der kommunen utøver offentlig myndighetsutøvelse. 
Hvor borgerne har rettskrav på et gode, eller kommunen gir påbud eller forbud el. er det 
helt klart at kommunen utøver forvaltningsmyndighet, og reglene om dokumentinnsyn 
vil være veldig viktige for de involverte partene. Like klart er det ikke i ansettelsessaker, 
ut fra en språklig forståelse og definisjonen av offentlig myndighetsutøvelse kan det 
være tvilsomt om ansettelser omfattes. Og da forskjellen mellom kommunale og private 
                                                 
33 Frihagen 1981 s. 82 
34 Frihagen 1981 s. 18 
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ansettelsessaker heller ikke er spesielt stor, er jeg av den oppfatning at kommunale 
ansettelser ikke bør være myndighetsutøvelse, slik gjeldende rett er.  
 
Kommunene er imidlertid offentlige organer, og det kan argumenteres med at 
dokumentinnsyn derfor også bør gjelde ift. kommunale ansettelser som ledd i kontrollen 
av forvaltningen.  Offentligheten kan også ha behov for innsyn i det private næringsliv, 
kanskje spesielt i forhold til allmennaksjeselskaper. Det offentlige gir støtte ol. til 
mange private selskaper, og en vil gjerne unngå at det skjer en fri flyt av offentlige 
midler slik som i Elf-skandalen i Frankrike. Det offentlige kan også ha stor interesse av 
at f.eks. hjørnestensbedrifter blir drevet ordentlig. Kontrollvirksomheten bør imidlertid 
arrangeres på en annen måte enn gjennom regler om partsoffentlighet.  
 
Begrunnelse og klage 
 
Ansettelsesvedtak i kommunal sektor er i fvl. § 3 2.ledd unntatt fra reglene om 
begrunnelse i fvl. §§ 24 og 25. Søkere på stillinger i kommunen har altså ikke krav på 
begrunnelse for det vedtaket som fattes. Ofte vil kommunene utarbeide interne 
arbeidsdokumenter som vurderer de enkelte søkerne opp mot hverandre. Dokumentene 
er dog ikke begrunnelser som søkerne har rett til å se, jfr forskriftens §§ 3, 4 og 6. Det 
er imidlertid ingenting i veien for at kommunen praktiserer meroffentlighet på området, 
ihvertfall inntil en viss grad. I visse tilfeller kan det ut fra ulovfestede 
forvaltningsprinsipper og normen for god forvaltningsskikk  være naturlig at søkere som 
ikke når opp i konkurransen får informasjon om hvorfor de ikke ble foretrukket.35 F.eks. 
vil deltidsansatte som har en rimelig tiltro til at de vil bli foretrukket til den ledige 
stillingen, kunne ha behov for informasjon om hvorfor de ikke ble ansatt. Dette gjelder 
særlig dersom de ønsker å gå videre med saken.  
 
Part i ansettelsessak har ikke klagerett etter fvl. § 28. Fvl. § 3 2.ledd unntar §§ 28 -34 
fra disse sakene. I kommunal sektor er det imidlertid en mulighet å bringe saken inn for 
Sivilombudsmannen. Ombudsmannens arbeidsområde omfatter hele den offentlige 
forvaltning, jfr. Sivilombudsmannsloven (ombml.) § 4 sml. fvl. § 1. Hele kommunens 
virksomhet omfattes; myndighetsutøvelse, næringsvirksomhet og tjenesteyting se pkt 
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1.2.1 ovenfor. Dessuten kan ombudsmannen behandle klager over privat rettsubjekt der 
det treffer enkeltvedtak eller utferdiger forskrift. Sivilombudsmannen har imidlertid 
trukket definisjonen av offentlig forvaltning enda lenger i forhold til sitt arbeidsområde, 
også virksomhet som er skilt ut som eget rettssubjekt omfattes, dessuten privateide 
institusjoner som arbeider på et felt som i dag anses for offentlig ansvarsområde.36 
Privat sektor faller utenfor Sivilombudsmannens virkeområde. Ombudsmannen er 
primært en uavhengig klageinstans, men har ingen myndighet til å omgjøre saken. Han 
kan belyse eventuelle feil, og i kraft av stor autoritet påvirke kommunen til å rette opp 
feilene. 
 
Dersom en søker mener seg diskriminert pga. kjønn ved en ansettelse, kan saken bringes 
inn for likestillingsombudet. Dette gjelder både i kommunal og privat sektor. Ombudet 
skal prøve å få til en frivillig ordning i saken jfr. likestl. § 11. Nytter ikke dette, kan 
saken bringes inn for Klagenemda for likestilling, som kan treffe en bindende 
avgjørelse. Nemda kan imidlertid ikke oppheve eller binde et forvaltningsvedtak, jfr. § 
13, ei heller treffe vedtak i saker som gjelder tariffavtaler eller hører under 
Arbeidsretten, jfr. § 14.  
 
I privat sektor er det ingen regler om begrunnelse eller klagerett i ansettelsessaker. Mitt 
syn er at det heller ikke bør gjelde noen slike regler verken i kommunal eller privat 
sektor.    
 
Generelt om saksbehandlingen i privat og kommunal sektor i forhold til ansettelse 
 
I kommunal sektor fremgår de formelle saksbehandlingsreglene stort sett av 
forvaltningsloven, supplert av offentlighetsloven og forvaltningsrettslige 
grunnprinsipper. Jeg har ovenfor behandlet visse av forvaltningslovens regler, grunnen 
til at ikke alle bestemmelsene er nevnt, er at dette ville fare for langt og føre til en mer 
alminnelig fremstilling av forvaltningsloven.  
 
                                                 
36 Backer i Lov og Rett 1993 s. 12 
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I privat sektor finnes det ikke lovbestemte formelle saksbehandlingsregler. Den enkelte 
bedrift står fritt ift. hvordan den ønsker å organisere saksbehandlingen. I de større 
bedriftene finnes det ofte saksbehandlingsregler i bedriftenes arbeidsreglementer, 
dessuten kan reglene være formalisert på annen måte. I de mindre bedriftene vil det ikke 
være like naturlig med slike formaliserte saksbehandlingsregler. Her er normalt  behovet 
for slike regler ikke like stort, men det er selvfølgelig ingenting i veien for at man har 
formelt vedtatte saksbehandlingsregler også i mindre bedrifter. Uansett om det gjelder 
en stor eller liten bedrift, om det finnes formelle saksbehandlingsregler eller ikke, og om 
de eventuelle reglene er nedtegnet eller ikke, så tilsier det alminnelige 
saklighetsprinsippet at saksbehandlingen gjennomføres på en slik måte at det er mulig å 
sikre bevis for at den ikke er i strid med f.eks. arbeidsmiljøloven eller 
likestillingsloven.37  
 
I forhold til saksbehandlingsreglene for kommunen er min mening at reglene om 
enkeltvedtak i fvl. kap IV-VI ikke bør gjelde. Avgjørelser om ansettelse bør etter min 
mening ikke anses for å være utøving av offentlig myndighet. Reglene i fvl. kap II og 
III bør gjelde slik det er i gjeldende rett. 
 
2.1.2 Utlysning  
 
Når arbeidsgiver, både i kommunal og privat sektor, har en ledig stilling skal den gi 
melding om dette til Aetat, jfr. sysselsettingsloven § 12. Dette er kun en ren 
informasjonsplikt.  
 
Hvis kommunene ønsker en stilling besatt vil de som regel utlyse stillingene offentlig. 
Engelsrud skriver at det verken finnes lovgivning eller rettspraksis som påbyr 
kommunene offentlig utlysning, bortsett fra innen skolesektoren, jfr. opplæringsloven § 
14 og på noen andre spesialfelt, men rimelighetshensyn og at alle søkere bør stå likt 
tilsier at alle kommunale stillingene bør utlyses offentlig.38 Dette er forsåvidt riktig, men 
det på det rene at det foreligger en sikker sedvane for at kommunale stillinger skal 
utlyses eksternt. Justisdepartementet tok allerede i 1933 utgangspunkt i at det som 
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alminnelig regel bør gjelde at kommunale stillinger blir offentlig utlyst.39 Unntak kan 
tenkes der det er behov for hurtig tilsetting eller vikariater for kort tid.40  
I privat sektor er det ingen krav om utlysning, men det kan være fastsatt i tariffavtale 
eller arbeidsreglement.41  
 
Utlysningens innhold er det imidlertid opp til kommunene og den private bedrift å 
bestemme. En viss begrensning ligger dog i aml. § 55 A. Arbeidsgiver kan ikke be om 
opplysninger om søkernes politiske, kulturelle eller religiøse standpunkt, ei heller om de 
er fagorganisert eller hvilken seksuell legning de har. Bestemmelsen går imidlertid 
lenger enn til bare å omfatte opplysninger, også fastsettelse av vilkår på basis av slike 
forhold er forbudt, jfr. Rt. 2001 s. 248, der to ambulansesjåfører, som vilkår for 
ansettelse, ble nektet å organiserte seg.  
 
Dersom det er begrunnet i stillingens karakter eller det inngår i formålet for 
arbeidsgiverens virksomhet kan det allikevel bes om slike opplysninger. Hva som ligger 
i ”stillingens karakter” er i følge Rt. 1980 s. 598, først og fremst det faglige arbeidet 
som arbeidstakeren skal utføre.42 Dersom det skal innhentes slike opplysninger, må det 
fremgå i utlysningen av stillingen.  
 
Det er forbudt, uten saklig grunn å  forskjellsbehandle søkere på bakgrunn av rase, 
hudfarge, nasjonalitet, etnisk opprinnelse, homofili eller funksjonshemming, jfr. § 55 A 
annet ledd. Denne bestemmelsen viser til utlysningen, men er også en materiell regel 
som har sammenheng med kvalifikasjonsprinsippet, se punkt 2.1.4 nedenfor. 
 
Aml. § 55 A antas å være i overensstemmelse med Norges folkerettslige forpliktelse 
etter ILO-konvensjon nr. 111 (1959).Innen EØS-avtalens virkeområde er enhver 
forskjellsbehandling pga. nasjonalitet forbudt, jfr. EØS-avtalen §§ 4 og 28. Ved EØS-
arbeidstakerloven 1992 nr. 112 er EØS-avtalens vedlegg V punkt 2 inkorporert i norsk 
rett. EØS-borgeres adgang til det innenlandske arbeidsmarkedet er regulert i art. 1-6, og 
diskriminering av disse på bakgrunn av statsborgerskap er forbudt. Det er videre 
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bestemmelser i art. 7-9 om utøvelse av arbeidet og lik behandling. Forskjellsbehandling 
vil være tillatt for stillinger i den kommunale administrasjon, jfr. EØS-avtalen § 28 nr. 
4, men bare der det gjelder utøvelse av offentlig myndighet. Dette må bety der 
forvaltningsorgan treffer vedtak etter forvaltningsloven, jfr. fvl. § 2 første ledd bokstav 
a, jfr. § 1.43  
 
Utlysningen kan heller ikke være i strid med likestillingsloven § 4. Det er forbudt å 
utlyse en stilling kun for det ene kjønn, dersom det ikke finnes en åpenbar grunn for det. 
Utlysningen må dessuten ikke gi inntrykk av at det ene kjønn foretrekkes fremfor det 
andre. Forskjellsbehandling pga. kjønn kan kun forekomme dersom det er i samsvar 
med likestillingslovens formål, se  likestl. § 3 tredje ledd jfr. § 1.  På samme måte som 
aml. § 55 A er likestl. § 4 jfr § 3 også materielle regler. 
 
2.1.3 Intervju 
 
Kommunen har som tidligere nevnt, en plikt til å påse at saken er så godt opplyst som 
mulig, jfr. fvl. § 17.Hvorvidt det skal brukes intervju til dette formål må vurderes 
konkret i det enkelte tilfellet. I Rt. 1988 s. 20 hevdet den ene parten at det var en 
saksbehandlingsfeil at søkerne ikke ble intervjuet, men dette ble ikke godtatt av 
førstevoterende. Det er intet absolutt krav om at det må foretas intervjuer i kommunal 
sektor. Dersom det ikke er foretatt intervjuer, må domstolene prøve om dette eventuelt 
er i strid med utredningsplikten etter fvl. § 17.  
 
I private forhold er det ingen krav om intervju. Arbeidsgiver bestemmer selv om det er 
ønskelig å intervjue kandidatene.  
 
Hvis det imidlertid gjennomføres intervjuer, gjelder i både privat og kommunal sektor, 
visse begrensninger. Begrensningene i aml. § 55 A gjelder også under intervju, jfr. ”på 
annen måte”. Forhold som kan være støtende for den som blir intervjuet må en være 
varsom med å stille. Det forvaltningsrettslige saklighetsprinsipp tilsier at spørsmål som 
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er utenforliggende i forhold til en ansettelse, ikke skal stilles. Men også det private 
saklighetskravet begrenser hva arbeidsgiveren kan spørre om. 
Det er på det rene at det kan stilles spørsmål av faglig karakter, og spørsmål som belyser 
kandidatens egnethet for stillingen. Når det gjelder mer personlige forhold kan det være 
mer tvilsomt hva som er tillatt. Det må imidlertid antas at det tillates mer i forhold til 
lederstillinger og stillinger med mye ansvar enn i forhold til mer underordnede 
stillinger.44  
 
2.1.4 Kvalifikasjonsprinsippet 
 
 
I kommunen gjelder ut fra saklighetsprinsippet i forvaltningen45 at den som er best egnet 
skal ansettes. Hvem som er best egnet, er ikke en gitt størrelse, men må vurderes 
konkret. Sentrale momenter er søkernes utdannelse, praksis og skikkethet for stillingen, 
jfr. Hovedtariffavtalen § 2 punkt 2.2 først ledd.  
 
Rt. 1988 s. 20 gjaldt tilsetting av vikariat som fritidsleder i en kommune. 
Førstevoterende skriver at det måtte bero på en vurdering, hvem som var best skikket 
for stillingen. Det var etter Høyesteretts syn forsvarlig å legge vesentlig vekt på 
skikkethet for den oppsøkende virksomhet og fritidsklubbvirksomheten, siden disse var 
de mest omfattende delene av stillingen Dessuten kunne søkernes alder være et 
vesentlig moment. Avveiningen av momentene tillå sosialstyret, og den skjønnsmessige 
vurderingen kunne ikke overprøves av domstolene.  
 
Vurderingen av hvem som er best egnet vil altså i stor grad være overlatt til 
forvaltningens frie skjønn. I Rt 1995 s. 72 uttaler førstevoterende om det frie skjønn: 
”Jeg går – på samme  måte som partene – ut fra at domstolen under enhver 
omstendighet har den vanlige kontroll med forvaltningens utøvelse av en skjønnspreget 
myndighet......Domstolene kan videre prøve om forvaltningen har bygget på riktig 
faktum, om det er tatt utenforliggende hensyn, og om det foreligger 
                                                 
44 Jakhelln 1996 s. 136 
45 Graver 1999 s. 121 ff. 
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myndighetsmisbruk, vilkårlighet eller en så høy grad av urimelighet at det må få 
betydning for vedtakets gyldighet” (s. 77).  
 
For mer om forvaltningens frie skjønn, se Eckhoff 1997 kap 12. 
 
Kommunen skal ha god grunn til å fravike kvalifikasjonsprinsippet. Høyesterett har i 
Rt. 1976 s. 614 godtatt at sosiale forhold blir tillagt vekt. Her gjaldt det en som søkte på 
en vaktmesterstilling på en skole. Han hadde en syk kone og mindreårige barn, og 
hadde derfor behov for å komme over i lettere arbeid. Sivilombudsmannen har uttalt at 
det må dreie seg om vesentlige velferdsgrunner for at de skal bli tatt i betraktning. 
Dessuten så må søkerne være omtrent like godt kvalifisert, og forskjellsbehandlingen 
må være saklig.  
 
Det gjelder også et saklighetsprinsipp i privat sektor, se ovenfor punkt 1.3.4.   
I Rt. 2001 s. 248, kom Høyesterett til at vilkåret om ikke-organisering var i strid med 
aml. § 55 A, men arbeidsgiveren hadde her ingen plikt til å ansette de to 
ambulansesjåførene. Rettsvirkningen av ulovlige vilkår vil normalt være erstatning, jfr. 
§ 55 A siste ledd, og ikke inntreden i stilling. Dette følger også av Rt. 1989 s. 1152.  
 
I kommunal sektor skal den som er best egnet ansettes, derfor kan den som er ulovlig 
forbigått, allikevel bli ansatt i stillingen. Den som ble ansatt må da saksøkes sammen 
med kommunen, og det må tas forbehold ved ansettelsen om at en forbigått kan ta fra 
han stillingen. Dersom den ansatte kan bebreides for den ulovlige forbigåelsen, kan det 
føre til at han mister stillingen til den forbigåtte. Det er imidlertid ingenting i veien for 
at et slikt synspunkt også kan anlegges i privat sektor, men det er vesentlig vanskeligere 
å vinne fram med en slik påstand her, det normale er kun erstatning.46 
 
Etter min mening bør det ikke være noen forskjell her mellom privat og kommunal 
sektor, og jeg mener således at samme prinsipp som legges til grunn i kommunale 
forhold også bør gjelde i private. 
 
 
                                                 
46 Fougner 2003 s. 511-512 
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2.2 Oppsigelse 
2.2.1 Generelt 
 
Oppsigelse fører til at arbeidsforholdet avsluttes. For arbeidstaker er regelen ganske 
grei; han kan si opp arbeidsforholdet når han selv ønsker, den eneste begrensningen er 
at oppsigelsesfristen må overholdes, jfr. aml. § 58. Hvis fristen ikke overholdes, kan det 
føre til erstatningsansvar for den ansatte, dersom dette fører til ekstra kostnader for 
arbeidsgiveren.  Der arbeidstakeren selv sier opp arbeidsavtalen,  må bevisbyrden for at 
oppsigelsen faktisk har skjedd ligge på arbeidstakeren selv. Oppsigelsen skal skje 
skriftlig, men det har ingen betydning ut over bevisvurderingen om den er gitt muntlig 
 
For kommunen og den private arbeidsgiveren må reglene om stillingsvern følges. 
Dessuten må kommunen også følge de forvaltningsrettslige reglene. Reglene om 
habilitet og taushetsplikt gjelder tilsvarende som i ansettelsessaker, jfr. punkt 2.2.1 
ovenfor. Parten krav på innsyn i sakens dokumenter følger av fvl. § 18 med de 
begrensninger som følger av § 19. Etter min mening vil aml. regler her ivareta partens 
interesser på en god nok måte, slik at det ikke er nødvendig at fvl. §§ 18 og 19 skal 
gjelde i oppsigelsessaker.  
 
Oppsigelsen skal være skriftlig. Arbeidstakeren og hans tillitsvalgte skal så langt det er 
praktisk mulig bli hørt før avgjørelsen tas, jfr. aml. § 57 nr 1. I Hovedavtalen mellom 
LO og NHO § 10-2 fremgår det at spørsmålet om oppsigelse eller avskjed skal drøftes 
med arbeidstakeren eller tillitsvalgte før en avgjørelse tas, så sant det er praktisk mulig.  
Dersom bedriften går med planer om innskrenkninger, eller hel eller delvis nedleggelse, 
skal bedriftens ledelse så snart som mulig drøfte dette med de tillitsvalgte, se §§ 9-4 og 
9-5. Dette er en absolutt skal regel, jfr. § 10-2 siste setning. Bedriften har plikt til å 
informere de tillitsvalgte om ”årsakene til bedriftens disposisjoner,samt de juridiske, 
økonomiske og arbeidsmessige konsekvenser disse må antas å ha for 
arbeidstakerne”.,jfr.§ 9-6 nr. 2. De tillitsvalgte har krav på å få fremme sine 
synspunkter, og dersom disse ikke tas hensyn til, skal bedriften begrunne det, jfr. § 9-6 
nr. 1. 
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I kommunal sektor vil forvaltningslovens regler supplere aml. § 57. For det første skal 
arbeidstakeren varsles og gis mulighet til å uttale seg før vedtak treffes, jfr. § 16, det et 
også et krav at saken er så godt opplyst som mulig, jfr. fvl. § 17. For at 
utredningsplikten skal være oppfylt vil det ofte være naturlig at parten får muligheten til 
å si sin mening om saken. Dersom det kommer inn nye opplysninger etter at 
forhåndsvarsel er gitt, og disse er av en slik art at parten har krav på å gjøre seg kjent 
med dem, skal han gis anledning til å uttale seg, jfr. § 17 annet ledd. Det følger også av 
det ulovfestede kravet til kontradiksjon at arbeidstakeren skal bli hørt før en oppsigelse 
vedtas. Jeg viser her til det jeg har skrevet om fvl. §§ 16 og 17 under punkt 1.2.1, og ser 
heller ingen grunn til at disse reglene skal gjelde for kommunen i oppsigelsessaker. 
 
En tilsvarende bestemmelse som Hovedavtalen LO-NHO § 9-4 er tatt inn i 
Hovedavtalen for kommunal sektor § 1-4-1, ved rasjonalisering/driftsinnskrenkninger 
skal de tillitsvalgte så tidlig som mulig informeres, og kommunen skal drøfte og ta de 
tillitsvalgte med på råd. Kommunen er dessuten lovpålagt å ha ett eller flere 
administrasjonsutvalg, jfr. koml. § 25. Utvalget skal bestå av representanter fra 
kommunen og fra de ansatte. Flertallet skal være fra kommunen. Saker som det kan 
være naturlig å behandle i utvalget er både enkeltstående oppsigelsessaker og kanskje 
spesielt rasjonalisering/driftsinnskrenkningssaker med eventuelle oppsigelser. Imidlertid 
er beslutningen om hvilke saker som skal behandles i utvalget overlatt til 
kommunestyrets skjønn.47  
 
Oppsigelsen skal gis til arbeidstakeren personlig eller i rekommandert sending, jfr. § 57 
nr. 2. Dette er imidlertid kun en ordensregel, men brudd på den kan få betydning ift, 
vurderingen om det foreligger saklig grunn. Arbeidsgiveren, i privat og kommunal 
sektor, har bevisbyrden for at oppsigelsen har kommet fram til arbeidstakeren.  
 
I privat sektor skal en oppsigelse begrunnes, dersom arbeidstakeren krever det, jfr. § 57 
nr. 3. (etterfølgende begrunnelse). I kommunal sektor må oppsigelsesvedtaket 
begrunnes, og det samtidig med at vedtaket treffes, jfr. fvl. § 24 (samtidig begrunnelse). 
Fvl. § 25 setter krav til begrunnelsens innhold. Noen plikt til å gi begrunnelse i 
oppsigelsen  fremgår altså ikke av arbeidsmiljøloven, men dersom det ikke er gjort vil 
                                                 
47 Bernt 2002 s. 224    
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det ifølge forarbeidene være et moment som taler for at oppsigelsen er usaklig.48 Jeg ser 
ingen grunn til at det skal være noen forskjell på privat og kommunal sektor her, aml. 
regler om begrunnelse samt saklighetsprinsippet vil ivareta arbeidstakerens tarv på en 
tilfredsstillende måte Etter min mening er det ingen grunn til at fvl. regler om 
begrunnelse skal gjelde i oppsigelsessaker i kommunale forhold. 
 
Part i oppsigelsessak har ikke klagerett etter fvl. § 28. Fvl. § 3 2.ledd unntar §§ 28 -34 
fra disse sakene. Når det gjelder kommunale ansettelser kan man bringe saken inn for 
Sivilombudsmannen. Brudd på likestillingsloven kan både i privat og kommunal sektor, 
bringes inn for Likestillingsombudet og eventuelt Nemda for likestilling. For mer om 
dette se pkt. 2.2.1 – begrunnelse og klage ovenfor. 
 
Både i kommunal og privat sektor vil derfor en som mener seg usaklig oppsagt, måtte 
gå til søksmål for å få prøvd om oppsigelsen er holdbar, jfr. aml. § 61 jfr. §§ 61 A – 61 
C. Arbeidstakeren har imidlertid en mulighet til først å kreve forhandlinger med 
arbeidsgiveren, se aml. § 61 nr. 2, men fører ikke disse forhandlingene fram, har 
arbeidstakeren åtte uker til å fremme søksmål, se aml § 61 nr. 3. Fristen er også åtte 
uker dersom forhandlinger ikke avholdes, fristen løper da fra tidspunktet for 
oppsigelsen.  
 
Så lenge saken er under forhandlinger etter § 61 nr. 2 har arbeidstakeren rett til å 
fortsette i stillingen, jfr. § 61 nr. 4 første ledd. Arbeidstakeren har i utgangspunktet også 
rett til å fortsette i stillingen inntil saken er rettskraftig avgjort ved dom (kjennelse), 
dersom søksmål etter § 61 nr. 3 er reist innen åtte uker fra forhandlingen ble avsluttet 
eller oppsigelsen fant sted og innen oppsigelsesfristen, jfr. § 61 nr. 4 annet ledd. Retten 
kan allikevel etter en helhetsvurdering komme til at arbeidstakeren skal fratre, dersom 
arbeidsgiveren krever det og det er urimelig at han får fortsette i stillingen. I 
forarbeidene er det forutsatt at krav om fratredelse vanligvis skal tas til følge når 
oppsigelsen skyldes arbeidstakerens forhold, og det motsatte skal være hovedregelen 
ved driftsinnskrenkninger.49  
 
                                                 
48 Jakhelln 1996 s 281-287 
49 Jakhelln 1996 s. 317 
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Rettsvirkningen av en usaklig oppsigelse i privat og kommunal sektor er som 
hovedregel at den anses som ugyldig, arbeidstakeren skal da stilles som om oppsigelsen 
ikke hadde skjedd, jfr. aml. § 62 første ledd første punktum. Reglene er de samme ved 
urettmessig avskjed som ved usaklig oppsigelse, jfr. aml. § 66 nr. 4 og nr. 5. I 
utgangspunktet vil virkningen av ugyldighet være at arbeidstakeren får fortsette i 
stillingen eller en stilling tilsvarende den han hadde.50  
 
Dersom noen andre er ansatt i stillingen, og det ikke er tatt inn et forbehold om 
gjeninntreden i ansettelsesavtalen, vil en mulighet være å gå til søksmål. Den nyansatte 
må således trekkes inn i søksmålet, og det må nedlegges særlig påstand om 
gjeninntreden.51  
 
Retten kan, dersom en interesseavveining viser at det er åpenbart urimelig, bestemme at 
arbeidsforholdet likevel skal opphøre, jfr. aml. § 62 første ledd annet punktum. 
Høyesterett har i Rt. 1988 s. 959 uttalt at bestemmelsen skal tolkes strengt, det er en 
unntaksregel som skal brukes med forsiktighet.  Saken gjaldt § 66 nr. 4, men tilsvarende 
gjelder også i forhold til. § 62.  Er oppsigelsen usaklig, kan arbeidstakeren kreve 
erstatning. Aml. § 62 annet ledd hjemler erstatning for både økonomisk og ikke-
økonomisk tap, både i kommunal og privat sektor.  
 
I kommunal sektor må kommunen i tillegg følge forvaltningslovens regler og 
ulovfestede forvaltningsrettslige prinsipper. Brudd på de forvaltningsrettslige reglene 
kan føre til ugyldighet. Her kan vi i følge Eckhoff skille mellom innholdsmangler og 
tilblivelsesmangler. Innholdsmangler er mangler i forhold til om de materielle 
kompetansebetingelsene er oppfylt, og fører nesten alltid til ugyldighet. 
Tilblivelsesmanglene, f.eks. saksbehandlingsfeil, kan føre til ugyldighet, dersom de har 
påvirket vedtakets innhold. Som det ligger i ordet er dette mangler i forhold til 
tilblivelsen av vedtaket. Når det gjelder enkeltvedtak etter fvl. er vedtaket likevel 
gyldig, hvis det foreligger saksbehandlingsfeil,og disse ikke har virket bestemmende på 
vedtakets innhold, jfr. fvl. § 41. Prinsippet kan gis analogisk anvendelse på 
                                                 
50 Ot. prp. nr. 41 (1975-76) s. 75, 78 
51 Fougner 2003 s. 684-685 
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saksbehandlingsfeil utover forvaltningslovens anvendelsesområde.52 Det sentrale i 
forhold til kommunale tjenestemannsaker vil være ugyldighet som rettsvirkning pga. 
saksbehandlingsfeil.  
 
I skolesektoren har det tidligere vært spesielle regler i forhold til de tilsatte, nå følger de 
samme regelverk som andre kommunalt ansatte. Imidlertid vil personell i grunnskolen 
som var tilsatt i en uoppsigelig stilling pr. 1 aug. 1999 ikke kunne sies opp, jfr. 
opplæringslova § 16-2.   
 
2.2.2 Saklig begrunnet 
 
Den sentrale bestemmelsen er aml. § 60, der det fremgår at oppsigelsen må være saklig 
begrunnet i virksomhetens, arbeidsgiverens eller arbeidstakerens forhold.  
Saklighetskravet i § 60 nr. 1 er en rettslig standard, innholdet i standarden er iflg. 
forarbeidene avhengig av den gjeldende samfunnsutviklingen.53  Ettersom 
saklighetskravet er en rettslig standard, så vil det si at den kan tilpasses. Et spørsmål 
som da kan reises er om det således kan stilles strengere krav i kommunal sektor enn i 
privat sektor. Dette blir drøftet i punkt 2.2.8.  
 
Saklighetsvurderingen henviser til en individuell helhetsvurdering, og i denne er det 
fullt mulig å ta hensyn til hva som er rimelig. Dette ble slått fast i Rt. 1966 s. 393, 
førstevoterende skriver her at urimelighet  kan komme i betraktning som et moment ved 
den samlede vurdering av om en oppsigelse ikke har saklig grunn. §§ 60 nr. 2 og 3, 
64,65,65 A er presiseringer av saklighetsnormen i § 60 nr 1.  
 
Når det gjelder ansettelsesavtaler som blir sagt opp i prøvetiden følger det av aml. § 63 
at arbeidsgiver må godtgjøre hva oppsigelsen bygger på. En tilsvarende bevisbyrde må 
antas å gjelde også i forhold til § 60. I Rt. 1959 s. 900 ble arbeidsgiver pålagt 
bevisbyrden for det faktiske forholdet som oppsigelsen bygget på, var riktig.54  
 
                                                 
52 Eckhoff 1997 s 570-571, s 576 
53 Ot.prp. nr 41 (1975-76) s. 72 
54 Fougner 2003 s. 632 
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2.2.3 Arbeidsgivers forhold 
 
Vilkåret arbeidsgiverens forhold sikter til personlige forhold ved  arbeidsgiver, og vil 
derfor neppe ha noen betydning i kommunal sektor, og antakelig sjelden i privat sektor. 
Det kan tenkes i en liten bedrift, f. eks et lite arkitektkontor hvor en ansatt blir sagt opp 
fordi man ønsker å tilsette en annen, som på sikt er interessert i å ta over 
arkitektkontoret og dermed sikre eierens pensjon.     
2.2.4 Virksomhetens forhold 
 
Vilkåret virksomhetens forhold viser til en interesseavveining mellom virksomhetens og 
arbeidstakerens behov. Vilkåret deles vanligvis i rasjonaliseringer og 
driftsinnskrenkninger. I Rt. 1989 s. 508 fremgår det at ”gevinst ved rasjonalisering eller 
driftsinnskrenkning må avveies mot de ulemper oppsigelsen påfører den enkelte 
arbeidstaker. Det er ikke slik at "enhver rasjonaliseringsgevinst er tilstrekkelig til å gi 
saklig grunn til oppsigelse"55,  og det er  heller ikke noe krav om det må ligge 
bedriftsøkonomiske hensyn bak, arbeidsgiver har muligheten til å benytte seg av  
”bredere vurderingsgrunnlag” , jfr. Rt. 1989 s. 508 der distriktsmessige hensyn ble 
tillagt vekt.  
 
For at oppsigelsen skal være saklig er det et vilkår at bedriften ikke har annet passende 
arbeid til arbeidstakeren, jfr. § 60 nr. 2. Hva som er passende arbeid beror på en 
helhetsvurdering. Arbeidsgiveren har en plikt til vurdere omplassering i bedriften, men 
det kan ikke kreves at arbeidsgiver oppretter en ny stilling for den oppsagte. Det 
essensielle er om det finnes en ”passende ledig stilling eller et udekket arbeidsbehov 56  
 
Rt. 1966 s 393 gjaldt en regnskapssjef som ble oppsagt etter nesten 30 år i bedriften. 
Høyesterett kom her til at bedriften ikke hadde vurdert muligheten for omplassering 
godt nok. ” I en situasjon som denne, må det iallefall kreves at bedriften omhyggelig 
overveiet om skadevirkningene for H kunne bli redusert ved at han fikk en annen 
                                                 
55 Ot.prp. nr. 50 (1993-94) s. 183 
56 Ot.prp. nr. 41 (1975-76) s. 72 
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stilling eller andre arbeidsoppgaver i bedriften”. Arbeidsgiver bør så godt som rå er, 
prøve å finne en annen stilling som er så tilnærmelseslik den stillingen den oppsagte 
hadde, ift. kvalifikasjoner, lønn, ansvar etc. I praksis kan dette være vanskelig, og er det 
ikke annet å tilby må bedriften kunne tilby en stilling som er dårligere betalt eller krever 
mindre kvalifikasjoner. Arbeidstakerenes egen oppfatning vil her være vesentlig, for 
han vil kanskje en mindre betalt stilling være bedre enn ingen jobb. 
 
2.2.5 Arbeidstakerens forhold 
 
Vilkåret arbeidstakerens forhold viser til at det må foreligge mislighold av dennes 
plikter. Det omfatter både prestasjoner så vel som egenskaper ved personen og 
oppførsel på arbeidsplassen. En som ikke klarer å gjøre jobben sin på en tilfredsstillende 
måte, vil det være saklig grunn til å si opp. Andersen (1967) skriver at 
"duglighetssvikten må i alminnelighet være av en slik karakter at vedkommende 
arbeidstaker ligger markert under hva man normalt bor kunne regne med". Dersom en 
arbeidstaker handler i strid med lydighets- eller lojalitetsplikten kan det føre til 
oppsigelse. F.eks. kan fravær fra arbeidet uten gyldig grunn eller underretning om 
fraværet være saklig grunn til oppsigelse. Misbruk av rusmidler i arbeidstiden vil fort 
være saklig grunn, misbruk utenom arbeidstiden kan være saklig grunn dersom det har 
innvirkning på arbeidssituasjonen.57  
      
I saklighetsvurderingen her vil et viktig moment være om arbeidstakeren har fått 
advarsel tidligere, men det er ikke avgjørende. Hvor arbeidsgiveren har forklart hvilke 
konsekvenser et bestemt pliktbrudd kan få, er betydningen av en advarsel mindre.58At 
advarsel er et viktig moment vil i kommunal sektor også støttes av det 
forvaltningsrettslige saklighetsprinsippet. I Rt. 2003 s. 480 ble en advarsel til en 
kommunalt ansatt etter en helhetsvurdering funnet å være en ordensstraff. I et slikt 
tilfelle vil avgjørelsen være et enkeltvedtak og da må saksbehandlingsreglene i fvl. kap 
IV-VI følges.  
 
                                                 
57 Knutsen 1998 s. 93 
58 Jakhelln 1996 s. 298 
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For mer om vilkårene se eksempelvis, Jakhelln 1996 s. 280-314 og Fanebust 2001 s 88-
114. 
 
2.2.6 Hvem skal gis oppsigelse? 
 
Ved valget av hvem som skal sies opp, må det ikke foreligge usaklig 
forskjellsbehandling.59 Det vanlige i kommunal sektor er å legge ansiennitetsprinsippet 
til grunn.60 Det fremgår av Hovedtariffavtalen § 3 pkt 3.3 at ved ellers like vilkår 
innenfor vedkommende arbeidsområde skal de med kortest tjenestetid, sies opp først.  
Dette er imidlertid ikke i veien for at andre hensyn kan tillegges vekt, 
ansiennitetsprinsippet i Hta. sier bare at det skal legges til grunn ved ”ellers like vilkår”. 
Et slikt hensyn er kvalifikasjonshensynet, herunder utdanning, praksis og psykisk og 
fysisk skikkethet for stillingen.  
 
Der oppsigelsene er foretatt etter drøftinger med de tillitsvalgte, og oppsigelsene ligger 
innenfor det man i disse drøftelsene ble enige om, er det et moment til fordel for at det 
er tatt saklige hensyn, jfr. Rt. 1992 s. 776 og Rt 1987 s 117.61 Også sosiale og 
menneskelige forhold kan tillegges vekt, f.eks. alder og forsørgelsesbyrde, jfr. Rt. 1986 
s. 87962.  
 
Kravet om at det må tas saklig hensyn ift. hvem som skal sies opp, gjelder også i privat 
sektor. Kommunen har plikt til å følge ansiennitetsprinsippet(Hta. § 3 pkt. 3.3), en slik 
plikt har i utgangspunktet ikke en privat bedrift. Ofte vil de private bedriftene forplikte 
seg til å følge ansiennitetsprinsippet, først og fremst ut fra at det er et rettferdig 
prinsipp.63 Dessuten følger det bl.a. av Hovedavtalen mellom LO og NHO at 
ansiennitetsprinsippet skal legges til grunn ved oppsigelse pga. innskrenkning, jfr. § 9-
12. Imidlertid kan det fravikes dersom det foreligger saklig grunn. Saklig grunn kan 
være f.eks. å legge vekt på de forholdene som er nevnt ovenfor.  
 
                                                 
59 Jakhelln 1996 s. 303 
60 Engelsrud 2003 s. 230 
61 Johansen 2001 s. 217 
62 Jakhelln 1996 s. 304-305 
63 Fanebust 2001 s. 175 
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2.2.7 Masseoppsigelser 
 
Ved masseoppsigelser, dvs. oppsigelse av over 10 personer i løpet av 30 dager som ikke 
skyldes den enkeltes forhold, skal kommunen innlede drøftinger med de ansattes 
tillitsvalgte for å prøve å unngå masseoppsigelser eller redusere antall oppsigelser, jfr. 
aml. § 56 A. Dersom oppsigelser ikke kan unngås skal de uheldige sidene av dem søkes 
redusert. De tillitsvalgte har krav på å få alle relevante opplysninger i saken, bl.a. om 
hvor mange som skal sies opp, hvorfor de skal sies opp og kriteriene som er lagt til 
grunn for valget av hvem som skal sies opp, jfr. aml § 56 A nr. 3. Disse opplysningene 
skal også sendes til Arbeidsformidlingen.  
 
Aml. § 56 A er en informasjonsbestemmelse, og en overtredelse fører ikke automatisk 
til at oppsigelsene blir ugyldige, men det kan ha betydning ved saklighetsvurderingen 
etter § 60 nr. 1.64 Dessuten trer ikke oppsigelsene i kraft før 30 dager etter at 
Arbeidsformidlingen har fått melding, jfr. § 56 nr. 6. Dersom slik melding ikke er gitt til 
Arbeidsformidlingen vil masseoppsigelsene altså ikke gjelde før 30 dager etter dette er 
gjort, noe som kan føre til vesentlige lønnskrav for arbeidsgiveren.   
 
Bestemmelsen gjelder både i privat sektor og i kommunal sektor. Aml. § 56 A bygger 
på EØS-avtalen vedlegg XVIII punkt 22 (direktiv 75/129) og punkt 26 (direktiv 92/56). 
I direktiv 92/56 artikkel 1 b) nr. 2 a går det fram at bestemmelsen ikke skal ha 
anvendelse i offentlige arbeidsforhold. Ved kgl.res. 27 mai 1994 er aml. §§ 56-67 
unntatt for statlige stillinger. Det finnes ingen bestemmelser som unntar kommunale 
stillinger fra disse bestemmelsene. Lovgiver har derfor ønsket at kommunale 
arbeidsforhold skal gå inn under de samme regler som privat sektor. 65 
 
2.2.8 Sikker arbeidsplass? 
 
Kommunalt ansatte kan ofte føle at de har en spesielt sikker arbeidsplass. Enkelte har 
hevdet at det er slik, og at det på dette området må stilles strengere krav til grunnlaget 
                                                 
64 Fougner 2003 s. 583 
65 Fougner 2003 s. 585 
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for en oppsigelse66Andre mener at man må legge et mer differensiert syn til grunn. I og 
med at presse og andre utenforstående følger nøye med hva som skjer i den offentlige 
forvaltning, stilles det større krav om at kommunene ordner opp i kritikkverdige forhold 
enn for private. Dessuten kan som nevnt i en underrettsdom fra Hålogaland, RG 1963 s. 
117 være "langt hardere for et menneske å bli satt utenfor en slik stilling [bestyrer ved et 
kommunalt gamlehjem]" enn det er å miste stillingen i det private næringsliv. I en annen 
underrettsdom fra Nordre Sunmøre, RG 1990 s. 586  skilles det ikke mellom offentlig 
stilling og privat stilling.  
 
Nå er dette kun underrettsdommer, og Høyesterett har i flere tilfeller funnet at det ikke 
har vært noen grunn til å skilne mellom kommunal og privat stilling, se f.eks. Rt. 2000 s 
2047 Lovisenberg/Diakonhjemmet, der det er uttalt at de forskjeller som finnes i 
rammelovgivningen for offentlig og privat virksomhet ikke hadde noen praktisk 
betydning. Dette har etter min mening også de beste grunner for seg. Jeg kan ikke se at 
det skal være noen forskjell på arbeidsforhold i eksempelvis et kommunalt gamlehjem, 
og et privat gamlehjem.  
 
Mulig det bør vær annerledes i arbeidsforhold som er særegne for kommunal sektor, 
administrasjonen og lederne. Dog er det slett ikke sikkert at det er hardere å være leder i 
kommunal sektor enn i det private næringsliv, eller at det er hardere å miste en stilling i 
privat sektor. Pressen er i dag, vel så opptatt av det private næringsliv og hvordan ledere 
der opptrer. Jeg kan bare nevne den enorme omtalen som har vært i media i det siste om 
Statoilledelsen og Aker RGI.  
 
Fanebust mener at det er forskjell på kommunal og privat sektor og således at 
"saklighetsvurderingen gjerne må bli mer nyansert dersom arbeidstaker er tilsatt i 
offentlig virksomhet".67  
 
 
 
 
                                                 
66 se Frihagen Avskjed fra offentlig tjeneste  1977 s  190-191 og 193 
67 Fanebust 2001 s. 265-266 
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I praksis kan det nok være slik at en kommunal arbeidsplass er sikrere enn i en privat 
bedrift. I en kommune vil det nok faktisk sett være lettere å omplassere arbeidstakere 
enn i privat sektor. Kommunene er generelt store, med et stort virkeområde. Den enkelte 
kommune må ses på som en virksomhet i forhold til virksomhetsbegrepet, og 
omplassering kan da skje i ledige stillinger innen hele kommunens arbeidsområde. 
Imidlertid er det unntak, se nedenfor punkt 5.2 om Rt. 1997 s. 623. 
  
I Rt. 2000 s. 2058 Miljøtransport er det lagt til grunn av førstevoterende at 
arbeidstakerne nok ville ha noe større trygghet i sine arbeidsforhold med Oslo 
kommunen enn med Miljøtransport AS. I en overtallighetssituasjon ville stillingen være 
en annen i kommunen, Oslo kommune har inngått en særskilt omplasseringsavtale, og 
viktigere; Oslo kommune driver en lagt mer omfattende virksomhet enn det 
Miljøtransport gjør. Det er vesentlig større muligheter for omplassering i Oslo 
kommunen enn i aksjeselskapet. Nå er det jo slik at Oslo er landets største kommune, og 
landets nest største arbeidsgiver.  
 
En arbeidstaker kan ikke ha den samme tryggheten ift. overtallighet i f.eks. Utsira 
kommune, og i privat sektor er det forskjell på en liten familiebedrift og Norsk Hydro 
eller Statoil. Imidlertid er det jo slik at de aller fleste bedriftene har under 20 ansatte, av 
NHO organiserte bedrifter har 73 % færre enn 20 ansatte, mens alle kommunene har 
over 20 ansatte. Dessuten er det jo slik at kommunene har lovpålagte oppgaver, og 
andre oppgaver som kommunen selv ønsker å opprettholde. For å kunne utføre disse 
oppgavene  på en tilfredsstillende måte, kreves det et minimum av arbeidstakere. I små 
kommuner kan det være vanskelig å kutte i stillinger, uten at dette går merkbart utover 
kommunens tilbud, og slik kan nok den faktiske muligheten for overtallighet være 
mindre enn i enn stor kommune. 
 
2.3 Avskjed 
 
Avskjed er heving av arbeidsavtalen ettersom arbeidstakeren har gjort seg skyldig i 
grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold, aml. § 66 nr 1. Arbeidsforholdet 
opphører da med øyeblikkelig virkning. Reglene i aml. § 57 om form, avgivelse og 
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innhold gjelder tilsvarende for avskjed, jfr. § 66 nr. 2. Jeg viser derfor til det jeg har 
skrevet ovenfor om oppsigelse. 
 
Hvorvidt det dreier seg om vesentlig mislighold må vurderes konkret i det enkelte 
tilfellet, og situasjonen blir dermed relativ lik den ved oppsigelse pga. arbeidstakers 
forhold. Avskjed vil da være en slags ”skjerpet oppsigelse”.68 For de mindre alvorlige 
overtredelsene kan oppsigelse benyttes, og for de mer alvorlige kan det være behov for 
øyeblikkelig fratreden. I Eidsivating lagmannsrett dom av 2 juli 1999 fremgår det at 
arbeidsgiver har bevisbyrden for at det foreligger pliktbrudd etter aml. § 66 nr 1, og om 
avskjeden bygger på riktig faktisk grunnlag. Når arbeidsgiver har bevisbyrden, skal det 
mer til enn vanlig sannsynlighetsovervekt. jfr. dom av 27. jan. 2000 i Gulating 
lagmannsrett..  
 
I sjømannsloven § 15 og tjenestemannsloven § 15 er det oppregnet hva som konkret kan 
føre til avskjed. Disse oppregningene vil være veiledende i forhold til hva som er 
vesentlig mislighold etter arbeidsmiljøloven.69 Dessuten kan virksomhetenes 
arbeidsreglementer inneholde regler om hva som skal til for at det er grunnlag for 
avskjed. I Rt. 1971 s. 310 ble en kommunalt ansatt avskjediget pga. ordrenektelse, 
nektelsen var iflg. Høyesterett ”lovlig avskjedsgrunn etter dagjeldende reglement”. I 
helhetsvurderingen om det foreligger grovt pliktbrudd eller vesentlig mislighold vil 
nettopp ordrenekt være et sentralt moment, men ifølge Rt. 1988 s. 1188 kan dette ” 
imidlertid ikke alene være avgjørende. Det må tas hensyn til de ansattes og bedriftens 
forhold , og rimelighetshensyn vil komme inn”.  
 
I forhold til en som er ansatt i ledende stilling stilles det strengere krav, jfr. Rt. 1997 s. 
1128. Høyesterett påpeker at det samme forhold lettere vil bli ansett for vesentlig 
mislighold hos en leder enn hos en underordnet. 
 
 
 
 
                                                 
68 Fougner 2003 s. 706 
69 Jakhelln 1996 s. 332 
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Dersom det er reist søksmål om avskjeden er riktig, har arbeidstaker ikke rett til å bli i 
stillingen under tvisten, slik det er ved oppsigelse, jfr. aml. § 66 nr. 3. Retten kan 
imidlertid ved kjennelse bestemme at arbeidstakeren likevel skal få bli i stillingen. Dette 
er en  unntaksbestemmelse, som i forarbeidene er forutsatt brukt der grunnlaget for 
avskjeden synes tvilsomt, og det er til vesentlig ulempe for arbeidstakeren at han må 
fratre.70  
 
Rettsvirkningen av en urettmessig avskjed er den samme som ved en oppsigelse, den 
skal i utgangspunktet kjennes ugyldig, jfr § 66 nr. 4. Her kan dog retten bestemme at 
arbeidsforholdet likevel skal avsluttes etter reglene om saklig oppsigelse, § 66 nr 4 3 
punktum. Et vilkår er imidlertid at arbeidsgiver har lagt ned påstand om det.71 Har 
arbeidsgiver lagt ned slik påstand fremgår det av Rt. 2001 s. 1362 at retten nesten 
automatisk gir bestemmelsen anvendelse, ”kan” skal ikke tas for bokstavelig.72  
De forvaltningsrettslige saksbehandlingsreglene ved avskjed er de samme som ved en 
oppsigelse, se ovenfor punkt 3.3.1, og mine synspunkter er de samme.   
 
Arbeidstaker kan også gå til avskjed av arbeidsforholdet – enten pga. vesentlig 
mislighold eller bristende forutsetninger. Det er ingen hjemmel for dette i 
arbeidsmiljøloven, men det følger av alminnelige arbeidsrettslige regler. Arbeidsgiver 
kan også heve avtalen på bakgrunn av bristende forutsetninger, dette må forankres i de 
alminnelige arbeidsrettslige reglene.73I Rt. 1997 s. 1506, Stryn Apotek var 
arbeidsforholdet opphørt uten at det forelå noen oppsigelse eller avskjed. Høyesterett 
tilkjente her erstatning basert på alminnelige kontraktsrettslige prinsipper. 
2.4 Intern forflytning  
 
Arbeidsgiver har styringsrett overfor sine arbeidstakere. Styringsretten er ”retten til å 
organisere, lede og fordele arbeidet, og til å ansette og si opp arbeidstakere”.74 Retten er 
ikke lovfestet, men følger av fast og langvarig norsk rettspraksis. Utgangspunktet er at 
arbeidsgiver i kraft av styringsretten kan benytte seg av interne forflytninger, slik det 
                                                 
70 Jakhelln 1996 s. 338   
71 Ot.prp nr 41 (1975-76) s. 78 jfr Rt 1982 s. 1721 
72 Fougner 2003 s. 717 
73 Jakhelln 1996 s. 329-330 
74 Andersen 1967 s. 149 
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måtte være ønskelig. Styringsretten medfører at arbeidstakerne har lydighetsplikt og må 
respektere arbeidsgivers instrukser og ordrer.  
 
Lydighetsplikten begrenses imidlertid av arbeidspliktens omfang, som går ut på at den 
ansatte skal stille sin arbeidskraft til disposisjon. Hva arbeidet skal gå ut på, går fram av 
arbeidsavtalen sett i sammenheng med tariffavtale, arbeidsreglement, vanlig praksis i 
bransjen, stillingsbetegnelse, omstendigheter rundt ansettelsen og hva som er rimelig i 
lys av samfunnsutviklingen.75  
 
Overskrides grensen for endringer som kan gjøres i medhold av styringsretten, blir det å 
anse som en endringsoppsigelse. Oppsigelsen må da være saklig begrunnet i henhold til 
aml. § 60 nr. 1. 
En endring av arbeidsplikten må være saklig, for kommunenes vedkommende se 
eksempelvis personalreglement for Oslo kommune § 15. Saklighetsvurderingen må 
foretas ut fra en konkret interesseavveining, der behovene og fordelene for kommunen 
veies mot hensynet til arbeidstakeren, jfr. NAD 1988 s. 1289. Momenter som kan tas i 
betrakting er hvor langt man forflyttes, om man får endringer i arbeidstiden og om det er 
endringer i arbeidsoppgavene. ”Gjeldende rett stiller ikke høye krav til sakligheten når 
arbeidstakeren får beholde sin lønn, og får annet arbeid innen virksomheten”76  
 
I ARD 1980 s. 42 fant retten at det var saklig grunn til å overføre en tømrer fra en 
byggeplass til en annen, selv om dette betydde lenger reisetid for den ansatte. Dersom 
grunnpreget i arbeidsforholdet endres, slik at en forflytning ikke kan forankres i 
styringsretten, må som nevnt endringsoppsigelse benyttes. I saklighetsvurderingen her 
vil det være et sentralt moment at arbeidstakeren er tilbudt fortsatt arbeide. I NKL-
dommen (Eidsivating 28/1-94) fikk en markedsføringssekretær tilbud om jobb som 
lagerfunksjonær med tilsvarende lønn som i sekretærjobben, da den førstnevnte 
stillingen skulle nedlegges. Dette var iflg. lagmannsretten ikke hjemlet i styringsretten, 
men ettersom han ble tilbudt en annen stilling samtidig som han fikk beholde sin 
opprinnelige lønn, var dette momenter som gjorde at oppsigelsen var saklig begrunnet.77  
                                                 
75 Jakhelln 1996 s. 40-48, Rt. 2000 s.1602 
 
76 Johansen 2001 s. 295 
77 Johansen 2001 s. 295 
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I arbeidsrettslig teori er det lagt til grunn at ”ensidig endring fra arbeidsgiverens side 
ikke kan være så stor at grunnnpreget i arbeidsforholdet endres”.78 Dersom grunnpreget 
i stillingen endres vil det bli karakterisert som en endringsoppsigelse, jfr. Rt. 1995 s. 
227. Er man ansatt som kommunejurist kan en ikke uten videre bli satt til å jobbe i 
personalkantinen.  
 
I Rt. 1994 s 305 ble en arbeidstaker overflyttet, som ledd i en ordensstraff, fra et 
sykehus i Sandnes til et bokollektiv for funksjonshemmede innen kommunen.  
Høyesterett kom fram til at overflytningen var hjemlet i styringsretten. I ARD 1986 s. 
165 ble en ufaglært ansatt omplassert fra tapperiet til materiallageret ved Vinmonopolet. 
Dette var ifølge arbeidsretten fullt tillatt iht. styringsretten, arbeidsretten uttalte at 
arbeidsgiver har en vid adgang til å omplassere til ulike og nye arbeidsoppgaver.  
 
Rt 2000 s. 1602 gjaldt to skipsmaskinister ved Stavanger kommunes brannbåt som ble 
integrert i den ordinære brannstyrken. Hovedoppgaven deres ville fortsatt være 
tilknyttet båten, men de ville i tillegg ha oppgaver i den ordinære utrykningsstyrken. 
Dette ville iflg. Høyesterett føre til ikke ubetydelige endringer i arbeidsoppgavene, men 
ikke så store at de ikke kunne aksepteres. Endringen i arbeidsoppgavene var således 
hjemlet i kommunens styringsrett.  
 
Kommunene kan i utgangspunktet foreta interne forflytninger fritt fra offentligheten, 
men 
et vedtak om forflytning av en kommunalt ansatt er et enkeltvedtak, jfr. fvl. § 2 2.ledd. 
Således vil kommunen måtte ta hensyn til forvaltningslovens regler og de uskrevne 
reglene om god forvaltningsskikk ved interne forflytninger. Dersom forflytningen f.eks. 
er motivert av utenforliggende hensyn kan den underkjennes. Hva som er forflytning i 
forvaltningslovens forstand, kan i noen tilfeller volde tvil. I forarbeidene uttales det at 
”forflytningsbegrepet er uskarpt og kan volde vansker i praksis”. Dersom en ansatt blir 
pålagt å utføre et arbeid på et nytt tjenestested i en lengre periode, og dette medfører at 
                                                 
78 Engelsrud 2003 s. 111 
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han må flytte eller påføres vesentlige ulemper, er det i følge forarbeidene naturlig å tale 
om forflytning der forvaltningsloven skal gjelde.79 
  
Rt. 2001 s. 418 gjaldt Statoils rett til å endre fremmøtested for hvor arbeidstakerne 
skulle stå til disposisjon for å utføre arbeidsoppgavene. Høyesterett kom til at dette 
kunne Statoil gjøre i kraft av styringsretten. Dessuten uttalte førstevoterende at i 
utøvelsen av styringsretten må det stilles ”visse krav til saksbehandlingen, det må 
foreligge et forsvarlig grunnlag for avgjørelsen, som ikke må være vilkårlig, eller basert 
på utenforliggende hensyn”. I kommunal sektor gjelder slike krav allerede ut fra 
forvaltningsloven og de alminnelige forvaltningsrettslige prinsipper, men i følge 
Høyesterett kan altså liknende krav til forsvarlig saksbehandling stilles også i privat 
sektor.  
 
2.5 Virksomhetsoverdragelse 
 
Utgangspunktet ved virksomhetsoverdragelse er at arbeidsgiver i kraft av styringsretten 
kan overføre virksomheten til den han måtte ønske. I aml. kap XII A er det gitt regler 
om virksomhetsoverdragelse. Bestemmelsene ble gitt for å gjennomføre EUs 
rådsdirektiv 77/187 EØF og etterhvert også rådsdirektiv 98/50 EF. Direktivene ble 
opphevet og avløst ved rådsdirektiv 2001/23 EF, uten at det var meningen med noen 
særlige realitetsendringer.80 Reglene har til formål å sikre at overdragelsen ikke fører til 
dårligere rettigheter for de ansatte. Aml. § 73 fastslår at bestemmelsene får anvendelse 
ved overføring av virksomhet eller del av virksomhet til en annen innehaver. Hva som 
ligger i ”innehaver” må forstås på samme måte som arbeidsgiver i § 4.I forarbeidene er 
det lagt til grunn at reglene gjelder overdragelser av alle typer virksomheter som 
omfattes av arbeidsmiljøloven. Det være seg ved salg, utleie, fusjon, fisjon, gave, arv 
el.81  
 
Hvorvidt det foreligger en overdragelse beror på en helhetsvurdering Forarbeidene 
inneholder en ikke uttømmende liste over momenter som kan tas i betraktning ved 
                                                 
79 Ot. prp. nr. 27 (1968-69) s. 15 
80 Fougner 2003 s. 742 
81 Jakhelln 1996 s. 356 
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avgjørelsen om det foreligger en overdragelse.82  Jakhelln fremhever som det sentrale 
spørsmålet om ”erververen driver videre de driftsmessige aktiviteter”, altså et 
kontinuitetskrav.83  
 
I Rt. 1997 s. 1954 Østvang Fritid i Løten var det sentrale om virksomheten fremsto som 
vesentlig den samme etter overføringen I Rt. 1999 s. 977 Nemko, som viser til dom i EF 
domstolen; Spijkerssaken, var det sentrale om det forelå en overføring av en økonomisk 
enhet som beholdt sin identitet etter overføringen.  
 
Det samme fremgår av Rt. 2001 s. 248, saken gjaldt overføring av ambulansekjøring i 
Troms. Kåfjord Ambulanseservice As drev ambulansevirksomhet i Kåfjord, men sa opp 
driftsavtalen med fylkeskommunen. Ambulansetjenesten ble da overtatt av Olderdalen 
Ambulanse AS. I helhetsvurderingen om det forelå en overdragelse gikk Høyesterett 
først inn på om ambulansedriften var en selvstendig økonomisk enhet. Det var det iflg. 
Høyesterett ingen tvil om. Det sentrale spørsmålet i saken var derfor om ”denne enheten 
beholdt sin identitet etter at ambulansetjenesten ble overtatt av Olderdalen Ambulanse 
AS”. Identiteten måtte her i stor grad være knyttet til de ansatte og til ambulansebilen. 
Når slik ikke var tilfellet hadde det ikke skjedd noen virksomhetsoverdragelse.  
 
Ved en virksomhetsoverdragelse skal arbeidsavtale og rettigheter og plikter ift andre 
arbeidsforhold gjelde på samme måte for den nye arbeidsgiverer som for den gamle, jfr. 
aml. § 73 B nr. 1. Et vilkår er at rettighetene eller pliktene foreligger ved 
overføringstidspunktet. Er arbeidsforholdet avsluttet på overføringstidspunktet kan det 
ikke bli snakk om noen overføring, ei heller vil arbeidsforhold som er etablert etter 
overføringstidspunktet gå under disse bestemmelsene.  
 
Arbeidstakerne har etter bestemmelsen rett til å følge med ved en overdragelse, men har 
de en plikt til det? Eller sagt på en annen måte; kan arbeidstakerne nekte å bli med på 
overføringen, og heller forholde seg til den tidligere arbeidsgiveren? Spørsmålet om 
valgrett er ikke regulert i arbeidsmiljøloven, men fremgår nå rimelig klart av 
rettspraksis; Rt. 1999 s. 977 Nemkodommen, Rt. 1999 s. 989 Vestrodommen, Rt. 2000 
                                                 
82 se Ot.prp. nr. 71 (1991-92) s. 31 
83 Jakhelln 1996 s. 358-360 
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s. 2047 Lovisenberg/Diakonhjemmmetdommen og Rt. 2000 s. 2058 
Miljøtransportdommen. 
 
Utgangspunktet etter disse dommene er at arbeidstakeren ikke har noen valgrett. 
Dersom overdragelsen fører til ”ikke uvesentlige negative endringer i arbeidstakerens 
situasjon” kan arbeidstakeren likevel ha en valgrett, jfr. Rt. 2000 s. 2047. Vilkåret er 
videre presisert i dommen slik at de negative endringene må være av en ”inngripende 
karakter”. Hvorvidt unntaket kommer til anvendelse må vurderes konkret i det enkelte 
tilfellet, i Nemko dommen er det uttalt at arbeidstakerne lettere vil ha en valgrett når 
kun en del av virksomheten overføres. 
 
Individuelle arbeidsvilkår, som følger av tariffavtale med den tidligere arbeidsgiveren, 
er den nye arbeidsgiveren bundet av på samme måte som den gamle var. Dette gjelder 
inntil tariffavtalen utløper, eller den blir avløst av en annen tariffavtale, jfr. § 73 B nr. 2. 
Den nye arbeidsgiveren er ikke forpliktet til å overta pensjonsordninger i forbindelse 
med alderdom, invaliditet eller etterlatte, jfr.§ 73 B nr. 3.  
 
Den nye arbeidsgiveren kan ikke gå til oppsigelse av de ansatte basert på 
virksomhetsoverdragelsen, jfr. § 73 C nr. 1. Dersom oppsigelsen skyldes annet grunnlag 
som er saklig f.eks. driftsinnskrenkninger eller arbeidstakers forhold spiller det ingen 
rolle om oppsigelsen har sammenheng med overdragelsen. Saklighetsvurderingen må da 
forankres i aml. § 60 nr. 1. Hvor virksomhetsoverdragelsen fører til vesentlige skadelige 
endringer i arbeidstakerens arbeidsvilkår, skal forholdes anses som en oppsigelse som 
følge av arbeidsgiverens forhold, jfr. § 73 C nr. 2.84  
 
Reglene om vern av tillitsvalgte ved en virksomhetsoverdragelse fremgår av § 73 D. I 
forbindelse med en overdragelse plikter både ny og gammel arbeidsgiver så snart som 
mulig å informere og drøfte saken med de tillitsvalgte, jfr. § 73 E. I kommunal sektor 
vil dette også følge av Hovedavtalen Del B § 1-4-2, i privat sektor vil en 
virksomhetsoverdragelse gå inn under ”selskapsrettslige forhold” i Hovedavtalen LO-
NHO § 9-5 jfr. §§ 9-4 og 9-6.  
                                                 
84 Jakhelln 1996 s. 367 
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Reglene om virksomhetsoverdragelse er av privatrettslig art, og gjelder på samme måte 
i både kommunal og privat sektor. I rådsdirektiv 98/50 og 2001/23 art. 1 underpunkt 1 c 
fremgår det at administrativ omorganisering av forvaltningsmyndighet eller overføring 
av administrative funksjoner mellom forvaltningsmyndigheter ikke går inn under 
direktivet. Ut fra dette skulle en privatisering av offentlig myndighetsutøvelse eller 
utførelse av forvaltningsoppgaver gå inn under direktivet, men i Hidalgo-dommen fra 
1998 kom EF-domstolen til at privatisering av offentlig myndighet likevel var unntatt 
fra direktivet, noe den fulgte opp i Collino-dommen av 2000. I Norge ble spørsmålet 
vurdert i forarbeidene til gjennomføringsloven av rådsdirektiv 98/50. Departementet 
uttalte at ”det samsvarer dårlig med formålet bak kapittel XII A at enkelte arbeidstakere 
skal falle utenfor reglenes beskyttelsesområde kun fordi de utfører en viss type 
arbeidsoppgaver”. Departementet fant at unntaket ikke skulle gjelde i Norge. Reglene 
om virksomhetsoverdragelse gjelder derfor ved administrative omorganiseringer av 
offentlig myndighet og overføringer mellom offentlige myndigheter. Reglene gjelder 
også ved overføring av forvaltningsmyndighet fra offentlig til privat sektor.85 
 
2.6 Lønns og arbeidsvilkår 
 
Lønn er vederlag for den arbeidsprestasjonen arbeidstakeren har utført. Arbeidsavtalen 
skal inneholde den gjeldende eller avtale lønn ved begynnelsen av arbeidsforholdet, jfr. 
aml. § 55 C bokstav h. Lønnens størrelse og beregning er i utgangspunktet et 
avtalespørsmål, men ofte vil det være basert på tariffavtale. Gjelder en tariffavtale på 
området, må den individuelle avtalen holdes innenfor rammen av tariffavtalen. I 
kommunene fremgår lønn og lønnssystemet av Hovedavtalen for kommunal sektor, 
Hovedtariffavtalen og eventuelle særavtaler. Dessuten vil de være rom for visse lokale 
forhandlinger. Tilsvarende er det i privat sektor. Lønnen kan enten være basert på en 
tidsenhet, f.eks. pr måned eller den kan være basert på akkord (prestasjonslønn). I 
kommunen vil f.eks. det normale være lønn basert på tidsenhet.86  
 
                                                 
85 Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) s. 11-12 
86 Engelsrud 2003 s. 135 
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Arbeidsgiver har plikt til å utbetale lønnen, og den skal utbetales kontant. Det kan 
imidlertid avtales betaling over lønnskonto, sjekk eller giro, jfr. aml. § 55 nr. 1. I dag er 
det normale utbetaling over bank, se Hovedavtalen LO-NHO § 11-2 og Hovedavtalen i 
kommunal sektor Del B § 10-1. 
 
Det skal ikke gjøres forskjell på kvinner og menn i samme virksomhet, i forhold til lønn 
for arbeid som er av lik verdi, jfr. likestillingsloven § 5.   
 
Reglene om lønn er generelt like for privat og kommunal sektor. 
 
 
Alle arbeidstakere har krav på ferie, jfr. ferieloven § 2. Ferien skal være på 25 
virkedager hvert år, bortsett fra for og de som er over 60 år, disse får i tillegg 6 ekstra 
feriedager, jfr.feriel. § 5 første og andre ledd. For de som blir ansatt etter 30.september i 
ferieåret gjelder kun et krav om ferie i 6 virkedager, se tredje ledd.  
 
Arbeidstakerne har rett til feriepenger, beregnet som 10,2 % av arbeidsvederlaget 
utbetalt i det foregående året, jfr. feriel. § 10. De over 60 år har krav på at prosentsatsen 
øker til 12,5 %.  
 
Reglene om ferie er de samme i privat og kommunal sektor. 
 
I aml. kap X er det bestemmelser om arbeidstid. Arbeidstid er definert i § 46 nr. 1 som 
den tid arbeidstakeren står til disposisjon for arbeidsgiveren. Den alminnelige arbeidstid 
skal ikke være mer enn 9 timer pr. døgn og 40 timer i uken, jfr. § 46 nr. 2. Aml. har 
imidlertid regler både om kortere og lengre arbeidstid, se § 46 nr. 3 til nr. 9. Dersom 
arbeidet varer lenger enn det som fremgår av § 46 eller § 47, skal det regnes som 
overtid, jfr. § 49 nr. 1. Lengden av overtidsarbeidet fremgår av § 50.  
 
I tillegg til arbeidsmiljølovens regler vil arbeidstiden ofte være regulert av tariffavtale. 
Bestemmelsene her må ikke være i strid med aml, men fagorganisasjoner med over 
10 000 medlemmer er i aml. § 41 femte ledd gitt muligheten til å slutte tariffavtale om 
den alminnelige arbeidstid, uten hinder av reglene i kap. X om lenge og plassering av 
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arbeidstiden.87 Arbeidstidsreglene er unntatt for visse typer av arbeid, jfr. § 41 første 
ledd. Blant annet er lærere i skolesektoren unntatt, se bokstav c. 
 
Reglene om arbeidstid er de samme i privat og kommunal sektor. 
Hvor en tariffavtale regulerer lønns og arbeidsvilkår vil den ikke bare gjelde for de som 
er bundet av tariffavtalen. Det følger av rettspraksis at tariffavtalen som hovedregel skal 
tolkes slik at dens vilkår også skal gjelde overfor uorganiserte arbeidstakere.  
 
Det vil si at det gjelder et ufravikelighetsprinsipp også for uorganiserte, sml arbtvl. § 3 
nr. 3 som gjelder for de organiserte.88 Prinsippet gjelder både i kommunal og privat 
sektor.  
 
Arbeidsvilkår fastsettes ved tariffavtale, individuell arbeidsavtale, arbeidsreglement 
eller er undergitt arbeidsgivers styringsrett.89 Lønns- og arbeidsvilkårene behandlet 
ovenfor belyser det faktum at det er de samme reglene som kommer til anvendelse i 
såvel kommunal som privat sektor.  
 
3 Kommunale tjenestemannssaker 
 
I tjenesteforhold treffer kommunen avgjørelser som er vidt forskjellige, alt fra 
avgjørelser om lønnstillegg, permisjon el. til ansettelser og oppsigelser. Iht. fvl. § 2 
annet ledd skal visse tjenesteforhold være underlagt forvaltningslovens regler om 
enkeltvedtak. Dette gjelder ansettelse, oppsigelse, suspensjon, avskjed, forflytting, 
ordensstraff og pensjon.  Bestemmelsen anses for uttømmende å regulere hvilke 
tjenesteforhold som går inn under forvaltningslovens regler. Hva som ligger i de 
forskjellige uttrykkene blir et tolkningsspørsmål, f.eks. har Høyesterett i Rt. 2003 s. 480 
kommet til at advarsel til  en kommunalt ansatt etter en skjønnsmessig vurdering kan 
være ordensstraff. 
 
                                                 
87 Jakhelln 1996 s. 187 
88 Jakhelln 1996 s. 422-424 
89 Fougner 2003 s. 356 
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I utgangspunktet skal forvaltningsloven være en generell lov, som ikke inneholder 
særregler for visse typer av saker. Disse skal inntas i de enkelte særlovene.  
For tjenestemannssakene ble dette vanskelig ettersom tjenestemannsloven ikke omfatter 
kommunale arbeidsforhold. Svaret ble derfor å innta særreglene i forvaltningsloven. 90  
 
Hvorfor forholdene i fvl. § 2 annet ledd skal være enkeltvedtak mens andre 
tjenestesaker ikke er det, kan til tider være vanskelig å forstå. I forarbeidene er det uttalt 
at ”det er innenfor denne gruppe ikke lett å finne noe logisk skille mellom de 
avgjørelser som må regnes som enkeltvedtak, og de som bør gis en annen betegnelse”.91 
Justisdepartementet mente at en ikke kunne vurdere i det enkelte tilfellet om fvl. skulle 
gjelde eller ikke. Sakene måtte således deles opp i hensiktsmessige grupper ut fra et 
”noenlunde avgrenset og praktikabelt opplegg”, og ut fra disse måtte man vurdere 
hvorvidt fvl. skulle gjelde. Dette hadde de beste grunner for seg, selv om det kunne føre 
til at viktige saker ble holdt utenfor enkeltvedtaksformen.  
 
I og med at det nå gjelder et alminnelig saklighetsprinsipp i arbeidsretten, jfr. Rt. 2001 
s. 418, som bygger på det forvaltningsrettslige saklighetsprinsipp, kan det stilles 
spørsmålstegn ved om det er nødvendig at forvaltningsloven skal gjelde for disse 
tjenesteforholdene. Vil ikke de arbeidsrettslige reglene gi godt nok vern også i 
kommunale arbeidsforhold? De materiellrettslige reglene er de samme i kommunal og 
privat sektor, disse følger av arbeidsmiljøloven. Dessuten har aml. en del 
saksbehandlingsregler, f.eks. § 57.  
 
Hovedformålet med forvaltningsloven er å styrke rettssikkerheten og verne borgerne 
mot uheldige og uriktige avgjørelser. Et annet  mål er å hindre usaklig 
forskjellsbehandling, og dessuten skal fvl. lette saksbehandlingen i praksis.92  Det 
arbeidsrettslige saklighetsprinsipp vil verne både mot uriktige avgjørelser og usaklig 
forskjellsbehandling, men mens forvaltningslovens saksbehandlingsregler er lovfestet 
punkt for punkt, er det i arbeidsretten kun et ulovfestet krav om at 
saksbehandlingsreglene skal være forsvarlige. I private forhold er det opp til den enkelte 
                                                 
90 Ot.prp. nr. 27 (1968-69) s. 6 
91 Ot.prp. nr. 27 (1968-69) s. 10 
92 Frihagen 1986 s. 1-2 
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å avgjøre hvordan saksbehandlingsreglene skal utformes. Forvaltningslovens regler 
bidrar derfor til at praksis blir så lik som mulig i de forskjellige kommunene. 
 
Det er imidlertid slik at kommunale arbeidsforhold ligger nær opp til tilsvarende private 
forhold. F.eks. har en ansettelse i kommunal sektor klare kontraktsaspekter. 
Forvaltningsloven går lenger i kravene til saksbehandling, men den er en tendens til at 
det stilles strengere krav til saksbehandlingen innenfor arbeidsretten i dag enn det ble 
gjort tidligere, jfr. Rt. 2001 s. 418. Rettssikkerhetsmessig er det dog tryggere at reglene 
fremgår av forvaltningsloven, men forvaltningsloven vil i praksis ofte bare utfylle eller 
supplere det allerede eksisterende vernet som fremgår av arbeidsmiljøloven. For 
eksempel er det regler om etterfølgende begrunnelse av oppsigelse i aml. § 57. Etter fvl. 
§ 24 skal det gis samtidig begrunnelse, men iflg. forarbeidene til arbeidsmiljøloven bør 
samtidig begrunnelse også gis innenfor arbeidsretten.  
 
Johansen mener at når en kommune er arbeidsgiver skjerpes kravene til 
saksbehandlingen.93 Han viser til Rt. 1991 s. 236, der Høyesterett legger til grunn at 
kommunen må finne seg i en forholdsvis streng vurdering i forhold til 
saksbehandlingen. Kommunen er en stor arbeidsgiver, som det forventes opptrer på en 
profesjonell måte.  
 
I forarbeidene til lov av 15 feb. 1918 om offentlige tjenestemænd94 var det forutsatt at 
loven skulle gjelde for kommunale forhold i tillegg til de statlige. Loven ble formulert 
med dette som utgangspunkt, men loven ble aldri gjort gjeldende for kommunale 
tjenestemenn. Ved innstillingen til ny lov om offentlige tjenestemenn95 ble det på nytt 
vurdert om kommunale tjenestemenn skulle gå inn under loven. Dette var det ikke 
grunnlag for, og tjenestemannsloven skulle således ikke omfatte kommunale 
tjenestemenn.96  
 
 
                                                 
93 Johansen 2001 s. 379 
94 Ot.prp. nr. 38 (1915) om utfærdigelse av lov om offentlige tjenestemænd 
95 lov 10 juni 1977 om statens tjenestemenn  
96 Ot.prp. nr. 44 (1975-76) innstilling til ny lov om offentlige tjenestemenn. s. 11-12 
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4 Rt 1999 s. 184 
 
I det foregående har jeg drøftet oppgavens tema på generelt grunnlag, i dette punktet vil 
jeg ta for meg en spesiell situasjon; dommen i Rt. 1999 s. 184. Under punkt 2.2.8 reiste 
jeg spørsmålet om man er strengere mot kommunen. Her vil jeg se på om man i denne 
dommen var strengere mot kommunen enn man ville vært i privat sektor. 
 
Rt. 1999 s. 184 omhandler en kommunalt ansatt som ble avskjediget fordi hun hadde 
gjort seg skyldig i flere tyverier, men faktum var at hun bare hadde begått naskeri av 
noen støvkluter og gummihansker. Det sentralte i saken var spørsmålet om 
avskjedigelsen kunne opprettholdes som oppsigelse etter aml. § 66 nr 4, 3. punktum. 
Ettersom det her gjaldt kommunalt tjenesteforhold kunne vedtaket også bli ugyldig etter 
forvaltningsrettslige regler. Høyesterett kom fram til at aml. 66 nr 4, 3. punktum gjelder 
der arbeidstakeren er kommunalt ansatt, men oppsigelsen må hvile ”på det grunnlag 
som er anført til støtte for avskjeden. Dersom dette grunnlaget svikter, iallfall hvis det 
svikter i en slik grad at det er reel usikkerhet ved spørsmålet om et vedtak om opphør av 
ansettelsesforholdet ville blitt fattet om saken hadde vært korrekt opplyst”, kan ikke 
oppsigelsen opprettholdes. I denne saken hadde kommunen fattet vedtaket om avskjed 
på grunnlag av at den ansatte hadde stjålet eiendeler fra personale og beboere ved 
sykehjemmet der hun jobbet..  
 
Høyesterett la her til grunn at det var svikt i det faktiske grunnlaget for avgjørelsen, og 
dette førte til at avskjedsvedtaket ble kjent ugyldig. Dette tilsa også at vedtaket ikke 
kunne opprettholdes som oppsigelse. Her har vi med en tilblivelsesmangel av det 
Eckhoff karakteriserer som skjønnsmangel. I Rt 1960 s. 1374 fikk en drosjeeier ikke ny 
bevilling fordi han ikke hadde holdt drosjebilene i god nok stand. Dette viste seg å være 
feil. Høyesterett kjente derfor vedtaket ugyldig på bakgrunn av svikt i det faktiske 
grunnlaget. I følge Eckhoff er dette et prejudikat for at feil i faktum kan føre til 
ugyldighet, og dette er det vist til i senere avgjørelser, se f.eks. lagmannsrettens dom i 
Rt. 1983 s. 1490.  ”På samme måte som når det gjelder saksbehandlingsfeil, må det 
antas at feil i de faktiske eller rettslige premisser for skjønnet bare fører til ugyldighet 
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hvis de kan ha virket inn på avgjørelsens innhold”. I dette ligger at feilen må være 
såpass vesentlig at en må anta at den kan ha øvet innflytelse på avgjørelsen.97          
 
Slik var det i Rt 1999 s. 184. Selv om førstevoterende ikke eksplisitt uttrykte det, er det 
klart at Høyesterett la til grunn at feilen var så vesentlig at den hadde øvet innflytelse på 
avgjørelsen. Dette baserte førstevoterende på at det ville være overveiende sannsynlig at 
kommunen ikke ville gått til oppsigelse basert bare på naskeriet. Kommunen har for 
Høyesterett gjort gjeldende at det sentrale ved avskjedsvedtaket var nettopp naskeriet. 
Førstevoterende finner dette ikke korrekt, bl.a. ut fra at kommunen ved søksmålets 
innledning tilkjennegir at de mener det var As ”urettmessige handlemåte som var skyld i 
det vedvarende problem som forelå ved sjukeheimen”.   
 
Høyesterett er ikke helt fremmed for at dette kan være god nok grunn for opphør av 
arbeidsforholdet, men i den helhetsvurderingen som da skal foretas forut for vedtaket er 
det mangler i forhold til at saken ikke er tilstrekkelig opplyst, jfr. fvl. § 17. 
Førstevoterende nevner at da måtte As personlige situasjon ha kommet sentralt inn i 
vurderingen. Det ligger under forvaltningens frie skjønn å bestemme om en ansatt skal 
sies opp eller avskjediges. Derimot er vurderingen av uttrykkene ”vesentlig mislighold 
jfr. aml § 66 nr. 1  og ”saklig begrunnet”, jfr. aml. § 60 nr. 1 rettsanvendelsesskjønn 
som domstolene fullt ut kan prøve. Dette gjelder også den konkrete subsumsjonen, her 
har vi med det Graver kaller moralske/juridiske vurderinger, og disse vil domstolene 
lettere overprøve.98 99  
 
Nå er imidlertid avskjedsspørsmålet rettskraftig avgjort i Lagmannsretten, men retten er 
i aml § 66 nr 4 gitt muligheten til å bestemme at arbeidsforholdet kan opphøre ved 
oppsigelse dersom det er saklig begrunnet. Førstevoterende legger til grunn at det er 
overveiende sannsynlig at kommunen ikke ville ha sagt opp A dersom det faktiske 
forholdet var kjent. Om saklighetskravet da vil være oppfylt finner han ingen grunn til å 
gå inn på. I saklighetsvurderingen kunne førstevoterende ha brakt inn det forholdet han 
nevner om As personlige situasjon. At det er svikt i det faktiske grunnlaget, dvs. den 
situasjon at det dreide seg om et naskeri og ikke et tyveri ville også kommet inn som et 
                                                 
97 Eckhoff 1997 s. 580-582 
98 Graver 1999  s 266 
99 Odd Jarl Pedersen 1985 s 303 
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sentralt moment i vurderingen.  Høyesterett kunne altså avgjort spørsmålet uten å trekke 
inn de forvaltningsrettslige reglene, men dette går altså ikke Høyesterett inn på i det 
hele tatt. Retten legger til grunn at det er opp til arbeidsgiveren å gå til oppsigelse, 
muligheten til å benytte aml. § 66 nr. 4 ble ikke brukt.  
 
Hva om dette hadde skjedd i privat sektor, hadde utfallet da vært det samme? Er man 
strengere i kommunal sektor?  
 
I privat sektor ville saken vært avgjort ut fra arbeidsrettens regler. Hvis avskjeden er 
ugyldig kan retten bestemme at arbeidsforholdet skal opphøre ved oppsigelse, jfr. § 66 
nr. 4. En må her se hen til aml. § 60 nr. 1, som er hovedbestemmelsen om saklig 
oppsigelse. Høyesterett ville her måtte, på samme måte som forklart rett ovenfor, foreta 
en helhetsvurdering der de samme momentene er sentrale. I underrettspraksis er det 
flere eksempler på at det ikke skal mye til for oppsigelse eller avskjed pga. 
tyveri/naskeri. Av betydning er at en slik handling innebærer et tillitsbrudd i forhold til 
arbeidsgiveren. Rt. 1992 s. 1023 og Rt. 1994 s. 369 gjaldt oppsigelser pga. ulovlig 
innførsel av varer i strid med tollbestemmelsene. Kvantumet var ikke stort i noen av 
dommene, men avgjørende for Høyesterett var at handlingene medførte tillitsbrudd ift. 
arbeidsgiveren. Rt. 1965 s. 763 er også et eksempel på at det ikke skal mye til for en 
oppsigelse, når det foreligger tillitsbrudd. Ut fra dette ville det ihvertfall ikke vært 
oppsiktsvekkende om Høyesterett kom til at det i Rt. 1999 s. 184 var saklig grunn for 
oppsigelse.  
 
I dommen ble A tilkjent en erstatning på kr 280 000,-, for tapte lønnsinntekter. Hjemmel 
for erstatning er aml. § 62 annet ledd. Det er en  alminnelig erstatningsrettslig regel at 
den erstatningsberetigedes klanderverdige forhold kan redusere erstatningens størrelse, 
og dette fremgår forsåvidt også av § 62. Her tolker jeg Høyesterett slik at As naskeri er 
så lite klanderverdig at det ikke bør ha betydning for erstatningsutmålingen.   
 
Høyesterett kom fram til at det ikke kan bevises at hun ville fått annet arbeid i løpet av 
de 35 månedene fra hun ble avskjediget til dom ble avsagt. Det er klart at det kan være 
vanskelig å få seg annet arbeid, når en er avskjediget fra sin stilling, uansett om denne er 
rettmessig eller ikke, men 35 måneder er imidlertid veldig lenge. Dersom A hadde gått 
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inn for det, må en legge til grunn at det stor sannsynlighet for at hun hadde fått annet 
arbeid.  
 
Rt. 1997 s. 1506 omhandler tre arbeidstakere ved Stryn apotek, som gikk til 
erstatningssøksmål mot sin arbeidsgiver. Arbeidsforholdet opphørte, uten at noen av 
partene hadde foretatt noen oppsigelse. Retten kom til at arbeidsgiver ut fra en 
totalvurdering hadde vesentlig misligholdt sine forpliktelser overfor de ansatte. 
Ettersom det ikke forelå noen oppsigelse, kunne ikke bestemmelsen om erstatning i aml. 
§ 62 annet ledd komme til anvendelse, men erstatning ble idømt ut fra alminnelige 
kontraktsrettslige regler, uten at dette skapte noen prinsipielle forskjeller.100  
 
I den skjønnsmessige vurderingen ved erstatningsutmålingen, legger Høyesterett til 
grunn at påregnelighetsbetrakninger har en sentral plass. Det må være ”påregnelig at 
ankemotpartene etter en viss tid skaffet seg annet arbeid som eliminerte deres 
økonomiske tap.” Etter omstendighetene fant førstevoterende at tapet måtte knyttes til 
en periode på et par års tid. I forarbeidene101 vises det til at ” [i] praksis gis det 
erstatning på inntil et halvt års lønn, men sjelden over dette”.102 Idømmelse av 
erstatning for tapt lønn i 35 måneder må etter dette være svært strengt overfor 
kommunen. Dommen er strengere enn praksis fra tiden før dommen ble avsagt, også i 
forhold til etterfølgende praksis og det nevnte lovforarbeidet er dommen svært streng 
mot kommunen.   
 
Høyesterett  kommer til at det ikke bør gis erstatning for ikke økonomisk skade, såkalt 
oppreisning. I vurderingen kan både arbeidsgivers og arbeidstakers forhold tas i 
betraktning. I begrunnelsen legger Høyesterett vekt på at As forhold.  
 
Hun foretok naskeriet i en periode som var vanskelig ved sykehjemmet, samt at hun 
nektet å ha begått naskeriet, noe som det forelå klare bevis for.  
Altså legger Høyesterett vekt på As klanderverdige forhold ved vurderingen om 
erstatning skal tildeles for ikke-økonomisk tap. Ved erstatningsutmålingen av det 
                                                 
100 Jakhelln 2003 s. 15 
101 Ot.prp. nr. 77 (2000-01) s. 105 
102 Jakhelln 2003 s. 18 
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økonomiske tapet legges det ikke vekt på hennes klanderverdige oppførsel, her kom 
Høyesterett til at det ikke skulle foretas noen reduksjon i erstatningen.   
 
5 Kommunen som arbeidsgiver 
 
Der kommunen er arbeidsgiver er det kommunestyret som treffer vedtak på vegne av 
kommunen, dersom ikke annet følger av lov eller delegasjon, jfr koml. § 6. I prinsippet 
er det således kommunestyret som ansetter arbeidstakere i kommunen. Det sier seg 
imidlertid selv at i de aller fleste kommuner vil det være praktisk umulig for 
kommunestyret å treffe vedtak i alle saker. Kommunene har derfor i stor utstrekning 
delegert ansettelsesmyndigheten til andre, til rådmannen (administrasjonssjefen) på 
vegne av administrasjonen eller  politiske utvalg.103  
 
Det må legges til grunn at kommunene er arbeidsgiver i forhold til aml § 4 første ledd, 
jfr. Rt. 1998 s. 1357. Det er imidlertid på det rene at kommunene også er 
forvaltningsorgan, og at forvaltningsloven gjelder for deres virksomhet, jfr 
forvaltningsloven (fvl.) § 1. For den enkelte ansatte i kommunen vil dette si at de er 
arbeidstakere etter aml. § 3, og offentlig tjenestemenn etter fvl. § 2 første ledd bokstav 
d.  
 
Når kommunen organiserer sin virksomhet som eget foretak, interkommunalt selskap 
etc. oppstår spørsmålet om man forflytter seg ut av det offentligrettslige området og inn 
i det privatrettslige. I punkt 5.1 vil jeg se på kommunens organisering mer generelt, og i 
punkt 5.2 mer spesielt ut fra spørsmålet som dukker opp om hvem som er arbeidsgiver 
når kommunen organiserer sin virksomhet slik den gjør.  
 
 
 
 
 
                                                 
103 Bernt 2002 s. 185 
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5.1 Kommunal organisering – spesielt om interkommunalt 
samarbeid 
 
Kommunene er i dag  pålagt visse oppgaver i særlovgivningen, f.eks. undervisning og 
helsevesen. Utenom dette er hovedregelen at de fritt kan påta seg de oppgavene de selv 
ønsker. I henhold til kommuneloven er de enkelte kommunene pålagt å ha visse organer 
som f.eks. kommunestyre og kontrollutvalg, men i forhold til den videre organiseringen 
av den kommunale virksomheten har kommunene flere muligheter. De kan benytte seg 
av etatsmodellen, jfr. koml. § 10, styre for kommunal institusjon, jfr. koml § 11 eller 
kommunalt foretak etter koml. kap 11. Disse organene er underlagt kommunen som 
juridisk person, og saksbehandlingsreglene i forvaltningsloven vil derfor gjelde. 
 
Kommunen kan enten enkeltvis eller sammen med andre kommuner, andre offentlige 
instanser eller private, opprette og delta i aksjeselskaper. I forarbeidene104 heter det 
imidlertid at ”den generelle nærings- og reguleringslovgivningen og kommunalrettslige 
regler og prinsipper om hvilke kommunale oppgaver som kan overlates til andre, kan 
sette grenser for hva slags virksomhet et aksjeselskap med kommunal deltakelse kan 
utøve”.  
 
Aksjeselskaper er egne rettssubjekter, der aksjonærene har begrenset ansvar for 
selskapets forpliktelser, jfr. aksjeloven § 1-1. Her har man ikke lenger med kommunal 
virksomhet i forhold til kommuneloven å gjøre , se asl. § 1-1 jfr. koml. § 2.  Kommunen 
er eier på lik linje med de andre aksjonærene, og eierbeføyelsene utøves gjennom 
generalforsamlingen. Det er opp til den enkelte kommune om den ønsker å benytte seg 
av aksjeselskapsformen, men det er visse virksomheter som er bedre egnet enn andre, 
spesielt forretning/næringsvirksomhet. Formen bør begrenses til virksomheter som kan 
gis en relativt selvstendig stilling i forhold til kommunen, og hvor 
ansvarsbegrensningen er ment som en realitet.105  
 
Et kommunale aksjeselskap er i utgangspunktet et eget rettssubjekt, og er ikke del av 
den kommunale forvaltning.  
 
                                                 
104 Ot.prp. nr. 53 (1997-98) s. 42 
105 Ot. prp. nr. 53 (1997-98) s. 59-60 
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Forvaltningsloven gjelder derfor ikke for aksjeselskapets virksomhet, slik også 
Frihagen.106 På lik linje med det som gjelder for private rettssubjekter får 
forvaltningsloven anvendelse der selskapet treffer enkeltvedtak eller utferdiger forskrift, 
jfr. fvl. § 1 tredje punktum.  
 
Kommunene kan opprette stiftelser til å ivareta kommunenes interesser. Stiftelsene er 
selveiende egne rettssubjekter. Om forvaltningsloven skal gjelde har lovavdelingen i en 
uttalelse 2 april 1991 (jnr 3315/90 E)  uttrykt at det må foretas en helhetsvurdering om 
en offentlig opprettet stiftelse er et forvaltningsorgan, jfr fvl. § 1 annet punktum.107  
 
I dag er oppfatningen i teori og praksis at organisasjonsformen ikke er avgjørende, 
uansett om det gjelder aksjeselskap, stiftelse, interkommunalt selskap etc. skal det 
vurderes konkret om foretaket er et forvaltningsorgan, imidlertid vil 
organisasjonsformen være et viktig moment, se nedenfor om helhetsvurderingen.108 
Effektivitetshensyn og administrative hensyn vil generelt tale for at forvaltningsloven 
ikke skal komme til anvendelse, mens rettssikkerhetshensyn taler for at den skal gis 
anvendelse.  
 
Det forekommer også at kommunene deltar i interkommunale samarbeider. Samarbeidet 
kan være av formell art, eller uten organisatoriske rammer. I det siste tilfellet vil 
samarbeidet reguleres av de avtalene kommunene inngår med hverandre. I koml. § 27 er 
det hjemmel for å opprette et interkommunalt styre til løsning av felles oppgaver. Styret 
må her bli tildelt avgjørelsesmyndighet på et saklig avgrenset område, dvs. det som 
angår virksomhetens drift og organisering.  Et styre kan opprettes ved avtale eller 
gjennom pålegg fra Kongen, jfr. § 27 nr. 1. Samarbeid iht. § 27 vil antakelig miste mye 
av sin betydning nå som det ikke lenger er mulig å opprette det som eget rettssubjekt . 
Styret vil bare kunne handle i henhold til fullmakter, men er ikke underlagt de enkelte 
kommuners instruksjonsmyndighet. Samarbeidet har ”klare likhetstrekk med joint 
venture i privatretten”.109  
 
                                                 
106 Frihagen 1995 s. 21 
107 Ot. prp. nr. 53 s. 53-55 
108 Graver 1999 s. 316 
109 Bernt 2002 s. 244 
  52 
Styret vil være et forvaltningsorgan, jfr ”organ for stat og kommune” i fvl. § 1.110 
Forvaltningsloven gjelder for styrets virksomhet, dessuten gjelder 
saksbehandlingsreglene i koml. kap. 6, dersom disse ikke er eksplisitt unntatt, jfr. koml  
§29. 
 
Ved lov 6/99  ble lov om interkommunale selskaper innført. Deltakerne kan kun være 
kommuner eller andre interkommunale selskaper, som har et ubegrenset ansvar for 
selskapets forpliktelser, jfr. intkomsel. § 1. Begrepet ”interkommunalt selskap” gjelder 
bare selskap organisert etter denne loven. I henhold til intkomsel. § 2 er et slikt selskap 
et eget rettssubjekt. Dersom kommunene ønsker å inngå interkommunalt samarbeid uten 
at det skal være et eget rettssubjekt, må det opprettes i henhold til koml. § 27.  
 
Utgangspunktet er at forvaltningsloven ikke gjelder for selskaper som er egne 
rettssubjekter, ergo ikke for interkommunale selskaper. Når selskapet driver 
næringsvirksomhet på lik linje med privat er dette uproblematisk. Imidlertid kan 
interkommunale selskaper bli overlatt mer eller mindre forvaltningsmessige gjøremål av 
kommunen.  
 
Hvorvidt forvaltningsloven skal gjelde må da avgjøres konkret for det enkelte selskapet 
hvor ”virksomhetens grad av næringsvirksomhet/forvaltningsvirksomhet vil være et 
moment. Det vil videre ha betydning om  det er tale om et rettslig eller faktisk monopol. 
Hvor tett organisasjonsformen er knyttet til kommunen vil også være et sentralt 
moment, sammen med graden av politisk styring fra deltakerkommunes side. Det er 
grunn til å anta at de fleste kommunale serviceytelser som drives av et interkommunalt 
selskap vil være omfattet av offentlighetsloven”.111  
 
At interkommunale selskap kan utøve offentlig myndighet fremgår også 
forutsetningsvis av intkomsel. § 10 ellevte ledd. Loven gjør ingen endringer i forhold til 
gjeldende rett før 1999, og rettspraksis fra denne perioden vil fortsatt være relevant.   
 
 
                                                 
110 Ot.prp. nr. 53 s. 40 
111 Ot.prp. nr. 53 s 99 
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Det er på det rene at forvaltningsloven gjelder ved ansettelse i Oslo kommune, det er vel 
videre ganske klart at  Oslo Sporveier ikke driver med offentlig myndighetsutøvelse. 
Interkommunale selskap som PPD-senteret i Rt 1997 s. 623, se punkt 5.2 under, er egne 
rettssubjekt, og forvaltningsloven skal da i utgangspunktet ikke gjelde for deres 
virksomhet. Et spørsmål er om virksomheten her har en særlig offentlig tilknytning, slik 
at forvaltningsloven likevel skal gjelde?  
 
Hvis en tar utgangspunkt i PPD-senteret skal det foretas en helhetsvurdering som nevnt 
ovenfor, men ettersom forarbeidene viser til at de fleste interkommunale selskap som 
driver serviceytelser skal omfattes av fvl., ligger det forutsetningsvis til grunn at loven 
skal gjelde i dette tilfellet. Senterets virksomhet utøves normalt eller ihvertfall ofte av 
det offentlige, virksomheten bærer mer preg av forvaltningsvirksomhet enn det gjør av 
næringsvirksomhet. Avgjørelser om hvem som skal få pedagogisk psykologisk 
rådgivning og spesialpedagogisk behandlingstilbud, og hvordan dette gjøres er nok 
”bestemmende for rettigheter eller plikter til private personer”, jfr. fvl. § 2 a. Det vil 
antakelig være riktig å legge til grunn at PPD-senteret driver offentlig 
myndighetsutøvelse, slik at forvaltningsloven kommer til anvendelse.  
 
En kan også legge an en litt annen synsvinkel; en analogi fra helseforetaksloven. Av 
helseforetakloven § 5 fremgår det at forvaltningsloven gjelder for foretakets virksomhet, 
men i personellsaker gjelder bare kap II og III, i slike saker utøver ikke foretaket 
offentlig myndighetsutøvelse. Helseforetak etter loven gjelder foretak som eies av staten 
alene. Å trekke en analogi fra loven her til interkommunale selskap, selv innenfor 
samme fagfelt, uten noen særlig rettskildemessig forankring, vil være å trekke det for 
langt. Til sammenligning mener forøvrig flertallet i Ryssdalutvalget112 at reglene om 
enkeltvedtak ikke bør gjelde for ansettelse og andre personalsaker i de høyere 
utdanningsinstitusjonene. Denne tanken er etter min mening god, og jeg mener dette 
kan ha de beste grunner for seg.  
 
 
 
                                                 
112 NOU 2003:25 Ny lov om universitet og høyskole 
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5.2 Rt 1997 s 623 og Rt 1998 s 1357 – hvem er arbeidsgiver? 
 
Rt 1997 s 623 gjaldt åtte personer som hevdet de ble usaklig oppsagt fra et 
interkommunalt Pedagogisk – Psykologisk Distriktssenter (PPD-senter).  
 
Seks kommuner i Telemark inngikk i 1975 et samarbeid om et felles PPD-senter.  I 
1994 ble det besluttet å legge ned skole- og boavdelingene ved senteret. De åtte ansatte, 
som jobbet ved boavdelingen,  ble således oppsagt. Deres grunnlag for at oppsigelsene 
var usaklige, var at kommunene pliktet å tilby dem passende ledige stillinger i 
kommunene, jfr. aml. § 60 nr. 2. Etter denne bestemmelsen er en oppsigelse pga. 
driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, ikke saklig begrunnet dersom 
arbeidsgiver har annet passende arbeid å tilby de oppsagte arbeidstakerne. 
 
Problemstillingen her er derfor, om samarbeidskommunene var arbeidsgiver for de 
oppsagte personene, slik at omplasseringsplikten kunne gjøres gjeldende overfor 
kommunene.  
 
Det må avgjøres konkret for den enkelte virksomhet om det interkommunale styret er et 
eget rettssubjekt113. Dersom det er tilfellet, vil virksomheten selv være arbeidsgiver for 
de ansatte114. Høyesterett gikk således inn i den konkrete vurderingen. Momenter av 
betydning var at all sentrale arbeidsgiverfunksjoner har tilligget og blitt utøvet av styret 
ved PPD-senteret. De opptrådte utad under eget navn, de disponerte egne midler, og 
hadde selvstendig budsjettkompetanse siden 1989. Høyesterett kom derfor til at senteret 
var et eget rettssubjekt, og således arbeidsgiver for de ansatte. Kommunene hadde 
således ingen omplasseringsplikt. Ettersom PPD-senteret ikke hadde noen passende 
ledige stillinger var oppsigelsene heller ikke usaklige.  
 
Rt 1998 s. 1357 omhandler en ansatt i Oslo kommune som hadde en fulltidsstilling 
samtidig som han hadde en deltidsstilling i en annen bydel. Da han ble oppsagt krevde 
han overtidsgodtgjørelse for arbeidet i deltidsstillingen, jfr. aml. § 49 nr 1 jfr. nr. 3.  
 
                                                 
113 jfr. NOU 1995:17 s. 71 
114 se NOU 1995:17 s 76-77 
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Spørsmålet her var om Oslo kommune var én arbeidsgiver i forhold til 
arbeidstidsbestemmelsene. Bestemmelsene om overtid i aml. regulerer bare en 
arbeidstakers forhold til én arbeidsgiver. Det vises til aml. § 4 første ledd, jfr. Oslo 
kommunes personalreglement § 6, der det fremgår at den som ansetter en person er 
arbeidsgiver, og i dette tilfellet i kommunen som sådan. Førstevoterende legger til grunn 
at det er en etablert rettsoppfatning av kommunen er én arbeidsgiver i forhold til 
arbeidsmiljølovens regler. De som inngikk avtalen om ekstraarbeidet var kjent med at 
han fra før var ansatt i full stilling i kommunen, og dette arbeidet ble derfor ansett som 
overtidsarbeid.  
 
Annenvoterende kommer til det motsatte resultat, og begrunner det med at ”[d]e 
vidtrekkende konsekvenser av en slik forståelse, lovens utforming for øvrig, den 
manglende drøftelse i forarbeidene, praksis i staten og tariffavtalene med 
organisasjonene taler etter min mening med styrke for at begrensningene i § 49 ikke 
gjelder ved ekstraarbeid i annen etat ved store organisasjonsfelleskap som Oslo 
kommune.” Ved dissens 3-2 avsa Høyesterett dom i samsvar med førstevoterendes 
votum.  
 
I forhold til begge dommene kan det være interessant å se på om kommunene har et 
arbeidsgiveransvar uansett hvilken måte de ønsker å organisere kommunene på. Som 
kjent ble PPD-senteret ansett som et eget rettssubjekt, mens etatene i Oslo kommune 
ikke ble det. Både PPD-senteret og bydelene/etatene i Oslo kommune er tillagt sentrale 
arbeidsgiverfunksjoner, som f.eks. ansettelser. Begge har ansvaret for utarbeidelse av 
egne budsjetter. Førstevoterende i PPD-saken viser til at det må vurderes konkret om et 
interkommunalt styre er et eget rettssubjekt, og uttrykker at dersom de hadde vært færre 
deltakende kommuner i samarbeidet, er det slett ikke sikkert at utfallet ville blitt det 
samme. Selv om senteret var et eget rettssubjekt er det i følge annenvoterende lagt til 
grunn i rettspraksis at flere kan være arbeidsgivere i forhold til stillingsvernreglene, jfr. 
Rt 1990 s. 1126, slik at de enkelte kommunene også vil være arbeidsgivere her. I ARD 
1980 s. 79 ble fire ansatte ved et interkommunalt skolepsykologisk kontor oppsagt. 
Disse krevet oppsigelsene satt til side som ugyldige, jfr. aml. § 60. Her kom 
Arbeidsretten fram til at de samarbeidene kommunene hver hadde  selvstendig 
arbeidsgiveransvar overfor de oppsagte.  
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Førstevoterende i deltidssaken legger til grunn at det er en vanlig oppfatning at 
kommunen er én arbeidsgiver i forhold til aml. regler. Spesielt gjelder dette i forhold til 
aml. § 60 nr 2115, men det må også gjelde i forhold til reglene om arbeidstid.   
 
I Oslo kommune er forholdet ganske likt statens, og i staten følger man den praksis at 
det er den enkelte etat som er arbeidsgiver i forhold til arbeidstidsreglene. 
Førstevoterende mener at dette fører til en innskrenkende fortolkning av 
vernebestemmelser for arbeidstakerne. Annenvoterende ser på statens praksis som et 
moment for at begrensningen i § 49 ikke skal gjelde i store organisasjonsfelleskap som 
Oslo kommune, men er enig med førstevoterende i at Oslo kommune i forhold til 
arbeidsmiljølovens kap. ti er én arbeidsgiver for alle ansatte i kommunen og dens 
bydeler/etater.  
 
Dommen ble avsagt under sterk dissens. Dens vekt i forhold til senere avgjørelser er 
derfor ikke helt klar, den vil ihvertfall ha mindre vekt enn om den var avsagt 
enstemmig. Dissensen gjaldt imidlertid ikke om Oslo kommune er å anse som én 
arbeidsgiver. Avgjørelsen støtter her den etablerte rettsoppfatningen om at kommunen 
er én arbeidsgiver i forhold til arbeidsmiljølovens regler, og klargjør at dette også 
gjelder i forhold til reglene om arbeidstid.   
 
I PPD-saken står saken noe annerledes, her er det seks selvstendige kommuner som 
inngår et samarbeid, mens i deltidssaken kan en se på de enkelte etatene som ledd i en 
intern organisering av kommunen. Det oppstår også praktiske problemer i et 
interkommunalt selskap med mange interessenter, hvilken kommune skal f.eks. tilby 
omplassering etter aml. § 60 nr. 2.? I PPD-saken var det dissens 4-1, men dissensen 
gjaldt ikke om PPD-senteret var eget rettssubjekt, og derav arbeidsgiver for de oppsagte 
personene. (Annenvoterende mente at samarbeidskommunene også var arbeidsgivere, 
og at disse hadde muligheten for omplassering). Om et interkommunalt selskap er et 
eget rettssubjekt må altså avgjøres ut fra en helhetsvurdering, og dommen gir 
indikasjoner på hvilke momenter som er sentrale. 
 
                                                 
115 jfr Jakhelln i Undervisningspersonalets arbeidsrettslige stilling, vedlegg to til NOU 1995:18, side 381 
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5.3 Forskjell mellom PPD-senteret og Oslo kommunes etater 
 
Selv om begge dommene omhandler tilsynelatende like problemstillinger, og organene 
innehar  relativt mange fellestrekk, er det underliggende organisatoriske forhold som 
gjør at det er forskjell mellom det interkommunale styret og Oslo kommunes etater. Det 
er klare forskjeller mellom kommunenes interne organisering og et samarbeid mellom 
flere selvstendige kommuner, og således er det rimelig at svaret på hvem som er 
arbeidsgiver ikke nødvendigvis blir likt i disse to situasjonene.  
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